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BABII 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1. Kedisiplinan Kerja 
Mematuhi disiplin organisasi, merupakan salah satu persyaratan yang 
mutlak ditaati oleh semua aparatur pemerintah. Kepatuhan pada disiplin 
organisasi yang menyangkut berbagai segi, seperti ketaatan pada peraturan 
perundang-undangan yang berlaku, kehadiran tepat waktu di tempat tugas, 
kepatuhan pada atasan, bekerja berdasarkan kultur organisasi menyangkut 
berbagai segi, seperti ketaatan pada perundang-undangan yang berlaku, 
kehadiran tepat waktu di tempat tugas, kepatuhan pada atasan, bekerja 
berdasarkan kultur organisasi yang disepakati bersama. Menjunjung tinggi etos 
kerja dan tidak berperilaku negatif. 
Dalam ensiklopedi administrasi menurut Westra (1977:96) disiplin 
dirumuskan sebagai suatu tertib dimana orang-orang tergabung dalam suatu 
• 
organisasi tunduk pada peraturan yang ada dengan senang hati. Pengertian 
disiplin lebih luas, menurut Riza (2000: 2) sebagai berikut: 
Disiplin adalah peraturan yang dilakukan dengan tegas dan ketat. Tidak 
saja disiplin itu menghendaki dilaksanakannya segala peraturan dengan 
teliti dan mumi, bahkan hal-hal yang kecil-kecilpun tak boleh 
dikesampingkan. Dan disiplin menghendaki juga adanya sangsi, yakni 
kepastian atau keharusan dijatuhkannya hukuman kepada siapapun yang 
berani melanggar atau mengabaikan peraturan yang sudah ditetapkan. 
Sebaiknya sanksi itu dilakukan secara keras dan mutlak tidak boleh 
tawar. 
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Disiplin kerja menurut pendapat Seoprapto (1995:3) menyatakan bahwa 
"Disiplin merupakan sikap atau tingkah laku yang menggambarkan kepatuhan 
pada suatu aturan atau ketentuan". Disiplin merupakan suatu tuntutan bagi 
berlangsungnya kehidupan bersama yang teratur, tertib yang merupakan syarat 
mutlak bagi berlangsungnya suatu kemajuan dan perkembangan suatu 
masyarakat khususnya di suatu organisasi tanpa disiplin akan mengarah pada 
bentuk anarki. Suatu organisasi tanpa aturan, serba membolehkan maka akan 
terjadi kekacauan atau instabilisasi yang tidak diinginkan. 
Selanjutnya pendapat Soegeng Prijodarminto (1992:23) mengatakan 
bahwa: Disiplin adalah suatu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses 
dari serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, 
kesetiaan, keteraturan dan atau ketertiban. Perilaku tersebut sudah mengatur 
dengan dirinya sehingga dirasakan bukan lagi sebagai beban mental. Nilai-nilai 
kepatuhan telah menjadi bagian dari perilaku dalam kehidupannya. Sikap dan 
perilaku yang demikian itu melalui proses binaan, melalui keluarga, pendidikan 
• 
dan pengalaman atau pengenalan dari keteladanan dari lingkungannya. 
Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa disiplin itu mempunyai 3 
(tiga) aspek yakni: 
I.	 Sikap mental yang merupakan sikap taat dan tertib sebagai hasil atau 
pengembangan diri dan latihan, pengendalian pikiran dan pengendalian 
watak. 
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2.	 Pemaharnan yang baik mengenai sistem aturan perilaku, norma, kriteria dan 
standar yang sedemikian rupa, sehingga pemaharnan tersebut menumbuhkan 
pengertian yang mendalarn atau kesadaran bahwa ketaatan akan aturan, 
norma, kriteria dan standar yang merupakan syarat mutlak untuk mencapai 
keberhasilan. 
3.	 Sikap perilaku yang secara wajar menunjukkan kesungguhan hati untuk 
mentaati segala hal secara cermat dan tertib. 
Menurut Soeprapto (1995:5-6) menyatakan bahwa dalarn membentuk 
disiplin pada seseorang dapat ditempuh 3 (tiga) pendekatan yang dapat 
dikembangkan menjadi metode penanarnan disiplin. Pendekatan tersebut adalah: 
I.	 Conditional Approach yakni mempengaruhi suatu kondisi sehingga orang 
mau melaksanakan kegiatan yang diharapkan. 
2.	 Cultural Approach yakni mempengaruhi seseorang dengan memberikan 
uraian-uraian yang menggambarkan adanya manfaat, kebaikan dan kehebatan 
disiplin dengan cara memberikan janji-janji atau garnbaran-garnbaran yang 
• 
hebat bila disiplin diselenggarakan. 
3.	 Habituation Approach yakni dengan cara membiasakan diri. 
Dengan pembentukan disiplin terhadap Pegawai Negeri Sipil diharapkan 
dapat menjadi suri teladan baik untuk kepentingan dirinya maupun untuk 
kepentingan pembangunan dan masyarakat sesuai dengan misi yang diemban 
sebagai aparatur Negara dan pelayanan masyarakat. 
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Disiplin kerja menurut Keith Davis dalam Prabu Mangku Negara (2000: 
129) mengemukakan bahwa "Discipline is management as action to enforce 
organization standards" (disiplin kerja dapat diartikan sebagai pelaksanaan 
manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi). 
Berdasarkan pendapat Hasibuan (1994: 190) mengemukakan bahwa 
kedisiplinan adalah fungsi operatif keenam dari Manajemen Sumber Daya 
Manusia yang merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua 
peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku. Disiplin yang baik 
mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas 
yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong semangat dan gairah kerja, dan 
terwujudnya tujuan organisasi, pegawai, dan masyarakat. Oleh karena itu setiap 
pimpinan selalu berusaha agar pegawainya mempunyai disiplin yang baik. 
Pada hakikatnya disiplin merupakan seperangkat aturan yang hams 
ditaati dalam setiap bentuk organisasi. Di dalam Peraturan Pemerintah Nomor 
3011980 diungkapkan bahwa: 
• 
Peraturan Disiplin Pegawai Negeri Sipi1 adalah peraturan yang mengatur 
kewajiban, larangan dan sanksi-sanksinya apabila kewajiban tidak ditaati 
atau larangan dilanggar pegawai negeri sipil. Pe1anggaran disiplin adalah 
setiap ucapan, tulisan atau perbuatan Pegawai Negeri Sipil yang 
melanggar ketentuan peraturan disiplin Pegawai Negeri Sipil, baik yang 
dilakukan di dalam maupun di luar jam kerja. 
Kata disiplin berasal dari bahasa latin yang berarti mengajar atau belajar. 
Akan tetapi secara tradisional, disiplin dianggap sebagai kegiatan negative yang 
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bertujuan untuk menghukum dan membina para pegawai yang tidak berhasil 
mematuhi staodar orgaoisasi. Sedaogkan pandaogan manajemen modem melihat 
disiplin sebagai suatu kesempatao konstruktur untuk memperbaiki ketimbang 
menghukum prilaku seseorang berdasarkan sesuai pendapat Kossen (1986: 213). 
Dalam Ensiklopedia Nasional Indonesia (I 988: 372) disebutkan bahwa 
"Disiplin adalah suatu sikap yang menunjang kesediaao untuk menepati atau 
memenuhi dan mendukung ketentuao dan tata tertib, peraturan nilai serta kaidah 
yang berlaku. 
Menurut Moenir (1993: 213) mengartikan bahwa "Disiplin adalah usaha 
yang dilakukan untuk menciptakan keadaao di suatu lingkungan kerja yang 
tertib, berdaya guna dan berhasil guna melalui suatu sistem pengaturan yang 
tetap". 
Menurut Handoko (I994: 208) "Disiplin adalah suatu kegiatan 
manajemen untuk menjalankan standar-standar organisasionaI. Dalam hal ini ada 
dua tipe kegiatao pendisiplinan, yaitu preventif dan korektif. Disiplin preventif 
• 
adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para pegawai agar 
mengikuti berbagai standard dan aturan, sehingga penyelewengan­
penyelewengan dapat dicegah. Dengan sasaran pokoknya adalah untuk 
mendorong disiplin diri diantara para pegawai. 
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Disiplin korektif adalah kegiatan yang diambil untuk menangani 
pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. Kegiatan korektif sering berupa suatu 
bentuk hukum yang disebut tindakan disiplin. 
Dalam hubungan ini menurut Siagian (1994: 278) seeara spesifik 
memberikan pengertian tentang disiplin kerja sebagai berikut: 
Disiplin kerja merupakan suatu sikap menghormati, menghargai, patuh 
dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis 
maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankan dan tidak 
mengelak untuk menerima sanksi.sanksinya apabila ia melanggar tugas 
dan wewenang yang diberikan kepadanya. 
Pendapat Nitisemito (1992:60) mengemukakan dua pengertian 
kedisiplinan, yakni dalam arti sempit dan luas. 
Dalam arti sempit dikatakan bahwa kedisiplinan adalah bilamana 
karyawan tersebut jarang absen dan datang serta pulang tepat pada 
waktunya. Sedangkan dalam arti luas kedisiplinan diartikan sebagai suatu 
sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari 
perusahaan baik yang tertulis maupun tidak. 
Pengertian yang hampir sarna dan lebih rinci, dikemukakan menurut 
Hasibuan (1994: 212) sebagai berikut: 
, 
Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua 
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial berlaku. 
Kesadaran adalah sikap seseorang yang seeara sukarela mentaati semua 
peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Jadi dia akan 
mematuhi semua tugasnya dengan baik, bukan atas paksaan. 
Kesediaan adaIah suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan seseorang yang 
sesuai dengan peraturan perusahaan baik yang tertulis maupun tidak. 
Dari beberapa pengertian diatas dikemukakan bahwa disiplin pada 
hakekatnya adalah kepatuhan terhadap seperangkat aturan yang telah ditetapkan 
dalam suatu organisasi. Sehubungan dengan pemyataan diatas, maka pendapat 
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Winardi (1989: 84) mengatakan bahwa untuk mengajukan disiplin, harus 
terdapat sejumlah peraturan sebagai pedoman dalam melaksanakan tindakan, 
seperti: 
a.	 Peraturan-peraturan perusahaan yang mencakup sejumlah hukum bagi 
pihak yang melanggarnya. 
b.	 Ketentuan-ketentuan yang diberikan kepada para pekerja tentang apa 
yang diharapkan dari mereka. 
c.	 Prosedur-prosedur dan mekanisme pekerjaan yang memberitahukan 
kepada mereka bagaimana hasil pekerjaan mereka dibandingkan dengan 
standar-standar yang diharapkan. 
d.	 Penelitian objektif tentang kasus individual sebelum diadakan tindakano 
tindakan penerbitan. 
e.	 Konsultasi yang disertai penerapan-penerapan sanksi-sanksi dengan cepat 
apabila hal itu dianggap perlu. 
Dengan demikian berarti bahwa peraturan disiplin diharapkan untuk 
dapat ditaati oleh para pegawai dan ditunjukkan untuk merubah sikap bagi 
mereka yang melanggar, bukan pada hukum fisiko 
2.1.1. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kedisiplinan Kerja 
Mengacu pada pengertian bahwa kedisiplinan merupakan suatu sikap, 
• 
tingkah laku dan perbuatan, maka sudah tentu mempunyai banyak faktor yang 
mempengaruhinya. Dalam hubungan ini menurut Hasibuan (1994: 213-214) 
mengatakan bahwa pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat 
kedisiplinan pegawai suatu organisasi, diantaranya adalah: 
I.	 Tujuan dan kemampuan 
2.	 Teladan pimpinan 
3.	 Balas jasa 
4.	 Keadilan 
5.	 Pengawasan melekat (waskat) 
6.	 Sanksi hukuman 
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7. Ketegasan 
8. Hubungan kemanusiaan. 
Kedelapan faktor diatas, dapat dijelaskan sebagai berikut: 
Tujuan dan kemampuan yang akan dicapai harus ditetapkan secara 
ideal serta cukup menantang bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti bahwa 
tujuan (pekerjaan) yang dibebankan kepada seseorang pegawai hams sesuai 
dengan kemampuan pegawai yang bersangkutan, agar ia bekerja bersungguh­
sungguh dan berdisiplin untuk melaksanakannya. Suatu badan pekerjaan yang 
diberikan haruslah sesuai dengan tingkat pendidikan yang dimiliki oleh pegawai 
yang bersangkutan. 
Teladan plmpinan dalam hal ini pimpinan menyadari bahwa perilakunya 
akan dicontoh dan diteladani oleh bawahannya. Oleh karena itu dia harus 
berdisiplin yang baik, jujur, adil, serta sesuai dengan kata dan perbuatannya. 
Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahanpun akan ikut baik. 
Iika teladan pimpinan kurang baik (kurang berdisiplin), para bawahanpun akan 
kurang disiplin. 
• 
Pimpinan jangan mengharapkan kedisiplinan bawahannya baik jika dia 
sendiri kurang disiplin. Hal ini yang mengharuskan pimpinan mempunyai 
kedisiplinan yang baik agar para bahwahannyapun mempunyai disiplin yang 
baik pula. 
Balas jasa. Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) akan memberikan 
kepuasan dan kecintaan pegawai terhadap organisasi dan pekerjaannya. lika 
kecintaan pegawai akan pekerjaannya semakin baik, maka kedisiplinan mereka 
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akan semakin baik pula. Untuk mewujudkan kedisiplinan yang baik organisasi 
harns memberikan balas jasa yang relatif besar. Kedisiplinan pegawai tidak 
mungkin baik apabila balas jasa yang mereka terima kurang memuaskan untuk 
memenuhi kebutuhan hidupnya beserta keluarganya. Dengan demikian semakin 
besar balas jasa semakin baik kedisiplinan pegawai, sebaiknya apabila balas jasa 
keeil kedisiplinan pegawai menjadi rendah. Karyawan sulit untuk berdisiplin 
baik selama kebutuhan-kebutuhan primemya tidak terpenuhi dengan baik. 
Keadilan yang dimaksud disini adalah keadilan dalam pemberian balas 
jasa dan pemberian hukuman. Dengan demikian akan merangsang tereiptanya 
kedisiplinan kerja pegawai yang baik, oleh sebab itu setiap pimpinan harns 
senantiasa berlaku adil terhadap bawahannya. 
Penlawasan melekat (waskat) merupakan suatu tindakan nyata yang 
akhir-akhir ini dianggap paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan kerja 
pegawai baik dalam lembaga swasta dan terlebih-lebih lagi dalam instansi 
pemerintah. Dalam hal ini atasan harns aktif dan langsung mengawasi perilaku, 
moral, sikap, gairah kerja, dan prestasi kerja bawahannya. Waskat ini, 
nampaknya telah berdampak baik terhadap organisasi dimana pegawai bekerja, 
karena sebagian pegawai menganggap dengan waskat tersebut mereka dapat 
perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan-pengarahan, dan pengawasan dari 
atasannya. 
• 
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Sanksi Hukuman yang semakin berat, pegawai akan semakin takut 
melanggar peraturan perusahaan, sehingga sikap dan perilaku yang indisipliner 
pegawai akan berkurang. Berat ringannya sanksi hukuman yang akan diterapkan 
ikut mempengaruhi baik atau buruknya kedisiplinan pegawai. Agar sanksi 
hukuman tersebut bersifat mendidik, maka hams ditetapkan berdasarkan 
pertimbangan yang logis, masuk aka1, adil dan sesuai dengan tingkatannya. 
Dengan demikian faktor hukuman sangat berpengaruh terhadap basil kerja yang 
dicerminkan dan prestasi kerja pegawai. 
Ketegasan dalam hal ini pimpinan harus berani dan tegas bertindak 
untuk menghukum setiap pegawai yang indisipliner sesuai dengan sanksi 
hukuman yang telah ditetapkan. Pemimpin yang berani bertindak tegas 
menerapkan hukuman bagi pegawai yang indisipliner akan disegani dan diakui 
kepemimpinannya oleh bawahannya. Dengan demikian pemimpin tersebut akan 
dapat memelihara kedisiplinan kerja pegawai dalam perusahaan yang 
dipimpinnya. 
Hubungan Kemanusiaan dalam hal pimpinan harus dapat menciptakan 
suasana hubungan kemanusiaan yang baik, dalam arti serasi, harmonis, dan 
mengikat, baik vertikal maupun horisontal diantara semua pegawainya. Jika hal 
ini tercipta dalam suatu organisasi, maka akan terwujud lingkungan dan suasana 
kerja yang nyaman, sehingga akan memotivasi kedisiplinan kerja yang baik pada 
organisasi. 
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2.2. Prestasi Kerja 
2.2.1. Pengertian Prestasi Kerja 
Berdasarkan pendapat Prabu Mangku Negara (2000:67) mendefinisikan 
prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Kertonegoro (1994:225) 
menyatakan bahwa dalam mencapai tujuannya, organisasi sangat dipengaruhi 
oleh prestasi upaya yang dilakukan oleh angagotanya. Upaya tersebut tercermin 
dalam tugas yang diberikan kepadanya maupun upaya-upaya yang berasal dari 
dalam dirinya yang memiliki dorongan kuat untuk memberhasilkan tercapainya 
tujuan organisasi tersebut. 
Menurut Prawirosentono (1999: I) bahwa performance berasal dari kata 
to perform mempunyai beberapa entries. Arti dari entries tersebut adalah sebagai 
berikut: 
I. Melakukan, menjalankan dan melaksanakan 
• 2. Mematuhi atau menjalankan kewajiban atau nazar 
3. Menggambarkan suatu karakter dalam suatu pekerjaan 
4. Menggambarkan dengan suara atau a1at musik 
5. Melaksanakan atau menyempurnakan tanggungjawab 
6. Melakukan suatu kegiatan dalam suatu permainan 
7. Memainkan (pertunjukan) musik 
8. Melakukan sesuatu yang diharapkan oleb seseorang atau mesin. 
Berdasarkan hal tersebut "entities" yang paling cocok dan tepat untuk 
kinerja adalah entries 1,2,5, dan 8, yakni: melakukan suatu kegiatan dan 
menyempurnakan sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang 
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diharapkan, menurut pendapat (Prawirisentono, 1999:2). Pendapat lain 
mengatakan bahwa kinerja adalah hasil hasil kerja yang dapat dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang dalarn suatu organisasi sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalarn rangka upaya mencapai 
tujuan organisasi sesuai peraturan perundang-undangan yang berlaku, sesuai 
pendapat (Asa'ad, 200 I: 13). 
Menurut Agus Dharma (1991: I05) mengemukakan bahwa prestasi kerja 
adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas 
yang dibebankan kepadanya dan dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan 
pengalaman, dan kesanggupan pegawai yang bersangkutan. Menurut Syarif 
(1992: 15) penilaian kinerja sebagai suatu kegiatan perbandingan hasil pekerjaan 
pekerja terhadap standar prestasi yang telah ditetapkan oleh pimpinan. 
Diharapkan dengan adanya aktivitas penilaian melalui perbandingan ini, 
pimpinan akan menilai pegawai yang bersangkutan serta dapat mengevaluasi 
kemampuan kerja mereka dan bila terdapat penyimpangan-penyimpangan
• 
(ketidaksesuaian antara target dan kenyataan) maka dapat dilakukan perbaikan­
perbaikan. Selain itu, adanya pandangan penilaian-penilaian pegawai ini sebagai 
titik tolak proses perencanaan karier, penghargaan atas prestasi dan tindak lanjut 
atas hasil dari penilaian tersebut. Penilaian kinerja menurut Simamora 
(1999:416) adalah proses dengan adanya organisasi mengevaluasi kerja individu. 
Dalarn penilaian kinerja dinilai kontribusi kepada organisasi selarna periode 
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waktu tertentu. Umpan balik kinerja memungkinkan pegawai mengetahui 
seberapa baik mereka bekerja jika dibandingkan dengan standar-standar 
orllanisasi. 
Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa penilaian 
kinerja merupakan suatu mekanisme untuk memastikan bahwa pegawai pada tiap 
tinllkatan mengerjakan tugas-tugas menurut cara yang diinginkan oleb para 
pemimpin mereka dan untuk menentukan nilai dari sesuatu atau basil kerja oleb 
seseorang atau kelompok. 
Untuk memilib suatu kinerja yang diperlukan cara-cara yang dapat 
dipertanggungjawabkan antara lain dari sudut keserasiannya, dapat 
dipercayainya dan ketetapan sasarannya agar penilaian mencapai tujuan, maka 
ada tiga bal yang perlu diperbatikan: 
I.	 Penilaian harus mempunyai bubungan dengan pekerjaan, artinya sistem 
penilaian benar-benar menilai perilaku yang mendukung kegiatan organisasi 
dimana pegawai itu bekerja. 
• 
2.	 Adanya standar pelaksanaan kerja, dimana standar pelaksanaan kerja 
semacam alat ukur untuk kinerja, barus memenuhi sekurang-kurangnya 2 
(dua) kriteria yaitu validitas dan realibilitas. 
3.	 Praktis adanya sistem penilaian yang praktis apabila mudah dipahami dan 
dimengerti serta mudah digunakan. Pendapat Syarif (1992: 136) 
25 
UN
IV
ER
SI
TA
S 
TE
RB
UK
A
14/41132.pdf
Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
Jadi penilaian kinerja harns dijalankan secara akurat dan sistematis, 
sehingga hasil penilaian akan menjadi lebih objektif dan bisa 
dipertanggungjawabkan. 
Menurut Simamora (1997:458) bahwa beberapa faktor penilaian kinerja 
yang cukup signifikan adalah: 
I.	 Faktor kecakapan yaitu kemampuan untuk menangkap instruksi, memenuhi 
kondisi-kondisi yang menantang dan memecahkan masalah dan situasi barn. 
2.	 Faktor kreativitas yaitu bakat karena memiliki ide-ide barn, menemukan 
cara-cara barn yang lebih baik dalam melakukan sesuatu karena imajinatif. 
3.	 Faktor keramahan, sosialibilitas dan kehangatan ditunjukkan kepada 
kalangan pelanggan, pegawai lainnya dan orang-orang yang diawasi. 
4.	 Faktor kepribadian yaitu karakteristik perilaku individu atau kesesuaian 
pribadi dengan pekerjaan. 
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat
• 
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan 
seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman 
yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. 
Kinerja merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap pegawai sebagai 
wujud prestasi kerja yang dihasilkannya sesuai dengan perannya dalam 
26 
UN
IV
ER
SI
TA
S 
TE
RB
UK
A
14/41132.pdf
Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
organisasi. Kinerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam 
pencapaian tujuan organisasi. 
Apabila penilaian kinerja dilakukan dengan benar, maka pegawai akan 
diuntungkan dengan adanya kepastian bahwa upaya-upaya individu memberikan 
kontribusi kepada tujuan organisasi. Selain itu, penilaian kinerja diartikan pula 
sebagai sebuah mekanisme kerja yang dapat memberikan kesempatan promosi, 
memperoleh kenaikan gaji-upah intensif dan adanya keinginan ditempatkan di 
posisi jabatan tertentu bagi pegawai tersebut. 
Kegunaan penilaian kinerja ditinjau dari berba~ai perspektif 
pengembangan organisasi, khususnya manajemen sumber daya manusia sebagai 
suatu dokumentasi untuk memperoleh data yang pasti, sistematik dan faktual 
dalam penentuan nilai suatu pekerjaan menurut pedapat Rivai (2006:143) 
bahwa: 
I.	 Posisi tawar. Untuk memungkinkan manajemen melakukan negosiasi yang 
objektif dan rasional dengan pegawai. 
• 2.	 Perbaikan kinerja. Umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfaat bagi 
pegawai dalam bentuk kegiatan untuk meningkatkan atau memperbaiki 
kinerja pegawai. 
3.	 Penyesuaian kompensasi. Kinerja membantu pengambil kebijakan dalam 
penyesuaian ganti rugi, menaikkan bonus-upah dan lain-lain. 
4.	 Keputusan penempatan. Membantu dalam promosi, keputusan penempatan, 
perpindahan dan penurunan pangkat. 
5.	 Pelatihan dan pengembangan. Kinerja buruk mengindikasikan adanya suatu 
kebutuhan untuk latihan. 
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6.	 Perencanaan dan pengembangan karir. Umpan balik penilaian kinerja dapat 
digunakan sebagai panduan dalam perencanaan dan pengembangan karir 
karyawan, penyusunan program pengembangan karir yang tepat. 
7.	 Evaluasi proses staffing. Prestasi kerja yang baik atau buruk mencerminkan 
kekuatan atau kelemahan prosedur staffing. 
8.	 DefesieI1si ptoses penempatan karyawan. Kinerja yang baik atau jelek 
mengisyaratkan kekuatan atau kelemahan dalam prosedur penempatan 
karyawan. 
9.	 Ketidakakuratan informasi. Kinerja lemah menandakan adanya kesalahan di 
dalam informasi analisis pekerjaan, perencanaan, atau sistem informasi 
manajemen. 
10. Kesalahan dalam merancang pekerjaan. Kinerja yang lemah mungkin 
merupakan suatu gejala dari rancangan pe~rjaan yang kurang tepat. 
II. Kesempatan kerja yang adiI. Penilaian kinetja yailg akurat tetkait dengan 
pekerjaan dapat memastikan bahwa keputusan penempatan internal tidak 
bersifat diskriminatif. 
12. Mengatasi	 tantangan-tantangan eksternaI. Kadang-kadang kinerja 
dipengaruhi oleh faktor di luar lingkungan pekerjaan Seperti keluarga, 
keuangan, dan lain-lain. 
•	 13. Elemen-elemen pokok sistem penilaian kinerja. 
14. Umpan	 balik ke SDM. Kinerja baik atau jelek di seluruh organisasi 
niengiildikasikan seberapa baik departemen SDM berfungsi. 
Sedangkan faktor-faktor yang menghambat dalam penilaian kinerja 
bahwa penyelia sering tidak berhasil untuk meredam emosi dalam menilai 
prestasi kinerja pegawai, hal ini menyebabkan penilaian menjadi bias. Bias 
adalah distorsi pengukuran yang tidak akurat. Bias ini mungkin akan terjadi 
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sebagai akibat ukuran-ukuran yang digunakan bersifat subjektif. Berbagai 
bentuk bias yang umum terjadi yang menurut Vaithzal Rivai (2006:145) adalah: 
I.	 Kendala hukum/legal. Penilaian kinerja harus bebas dari diskriminasi tidak 
sah atau tidak legal. Apapun format penilaian kinerja yang digunakan harus 
dapat dipercaya. 
2.	 Bias oleh penilai (penyelia). Setiap masalah yang didasarkan pada ukuran 
subjektif adalah peluang terjadinya bias. Bentuk-bentuk bias yang umumnya 
terjadi adalah (I) hallo effect, (2) kesalahan kecenderungan terpusat, (3) bias 
karena terlalu Iunak: dan terlalu keras, (4) bias karena penyimpangan lintas 
budaya, (5) prasangka pribadi, (6) pengaruh kesan terakhir. 
3.	 Mengurangi bias penilaian. Bias penilaian dapat dikurangi melalui standar 
penilaian dinyatakan secara jelas, pelatihan, umpan balik dan pemilihan 
teknik penilaian kinerja yang sesuai. Pelatihan untuk penilaian perlu 
melibatkan tiga hal yakni (I) penyimpangan dan penyebab mereka harus 
diterangkan, (2) peran penilaian kinerja dalam pengambilan keputusan 
• 
terhadap pegawai harus diterangkan untuk menjaga kenetralan dan 
objektivitas, (3) dengan bantuan departemen SDM menemukan dan 
menggunakan teknik penilaian yang dipandang paling tepat. 
Adapunjenis-jenis penilaian kinerja menurut Rivai (2006:147) adalah: 
1.	 Penilaian hanya oleh atasan. 
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2.	 Penilaian oleh kelompok lini: atasan dan atasannya lagi bersarna-sarna 
membahas kinerja dari bawahannya. 
3.	 Penilaian oleh kelompok staf: atasan meminta satu atau lebih individu 
untuk bermusyawarah dengannya: atasan langsung yang membuat 
keputusan akhir. 
4.	 Penilaian melalui keputusan komite: sarna seperti pada pola sebelumnya 
kecuali bahwa pimpinan yang bertanggung jawab tidak lagi mengambil 
keputusan akhir. 
5.	 Penilaian berdasarkan peninjauan lapangan: sarna seperti pada kelompok 
staf, narnun melibatkan wakil dari pimpinan pengembangan yang 
bertindak sebagai peninjau yang independent. 
6.	 Penilaian oleh bawahan dan sejawat. 
Upaya meningkatkan prestasi kerja barns dimulai dari upaya 
menumbuhkan dorongan atau motivasi, agar sukses dalarn melaksanakan 
pekerjaan berdasarkan kesadaran pegawai yang bersangkutan, sebingga
• 
dibarapkan akan berkembang perasaan tanggung jawab dan partisipasi terbadap 
pekerjaan. Dari uraian tersebut diatas, maka dapatlah disimpulkan bahwa yang 
dimaksud dengan prestasi kerja menurut Siagian (1994: 227) adalah suatu cara 
atau metode kerja yang dilakukan setiap pekerja, dengan menggunakan sumber 
daya yang terbatas untuk mencapai suatu sasaran yang telah ditetapkan 
sebelumnya, dengan membandingkan sasaran yang ingin dicapai dengan basil 
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nyata yang dicapai setelah pekeIjaan tersebut selesai dikeIjakan. Pada dasarnya 
prestasi kerja pegawai dapat diukur melalui hasil keIja yang dicapai oleh 
pegawai dan efisien pelaksanaan pekeIjaan. Aspek-aspek hasil keIja ini meliputi 
tugas-tugas yang dilaksanakan, hasil rata-rata yang dapat dilaksanakan, 
kesungguhan dalam melaksanakan tugas-tugas dan mutu pekeIjaan yang dapat 
dilaksanakan. Sedangkan aspek-aspek efisiensi pelaksanaan pekeIjaan yagn 
berpedoman pada metode keIja, penggunaan rencana keIja organisasi, 
pemanfaatan waktu kerja dan penggunaan alat-alat yang tersedia. 
Menurut Henry Simamora, (1995:335) menyatakan bahwa unsur-unsur 
yang perIu digunakan dalam mengukur prestasi kerja pegawai adalah: 
I.	 Kedisiplinan, adalah menilai disiplin pegawai dalam mematuhi peraturan 
yang ada dan mengeIjakan pekeIjaan sesuai dengan instruksi yang diberikan. 
2.	 Tanggung jawab, adalah menilai tentang kesediaan pegawai dalam 
mempertanggungjawabkan pekeIjaan dan hasil keIjanya. 
3.	 Kejujuran, adalah menilai kejujuran dalam menjalankan tugas-tugasnya. 
4.	 Kemampuan bekeIjasama, adalah menilai kesediaan pegawai dalam 
• berpartisipasi dan bekeIja sama dengan pegawai lain sehingga hasil 
pekeIjaan semakin baik. 
5.	 Kesetiaan, adalah menilai kesetiaan pegawai dalam pekeIjaan danjabatannya 
dalam suatu organisasi. 
6.	 Ketelitian keIja, adalah menilai ketelitian dalam menjalankan penyelesaian 
pekeIjaan. 
7.	 Inisiatif, adalah menilai kemampuan pegawai dalam menciptakan hal-hal 
baru dalam mensukseskan pekeIjaannya. 
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8.	 Kecakapan. adalah menilai hasil kerja pegawai baik kualitas maupun 
kuantitas yang dapat dihasilkan. 
9.	 Kepemimpinan adalah mempunyai kemampuan untuk memimpin dan 
memotivasi pegawai untuk bekerja sesuai tujuan organisasi. 
Keberhasilan kerja pegawai dalam rangka mencapai suatu prestasi kerjanya di 
satu sisi tergantung pada keterampilan dan keahliannya dalam melaksanakan 
suatu pekerjaan, dan di sisi lain dipengaruhi juga sikapnya terhadap pekerjaan 
yang dinyatakan dalam bentuk disiplin dan moral kerja. 
Di samping itu dalam suatu organisasi keberhasilan kerja tidak sekedar 
tergantung pada pegawai yang bertugas secara operasional dalam usaha 
menghasilkan sesuatu. Dalam hal ini sangat penting peranan para pimpinan 
sebagai pihak yang berwenang menetapkan kebijakan peraturan termasuk dalam 
mendorong dan membantu pegawai dalam meningkatkan prestasi kerja. Upaya 
meningkatkan prestasi kerja harus dimulai dari upaya menumbuhkan dorongan 
atau motivasi, agar sukses dalam melaksanakan pekerjaan akan berkembang 
perasaan tangung jawab dan partisipasi terhadap pekerjaannya. 
Dari uraian tersebut di atas. maka dapat dikatakan bahwa yang dimaksud 
dengan prestasi kerja adalah suatu cara atau metode kerja yang dilakukan oleh 
setiap pekerja, dengan menggunakan sumber daya yang ada untuk mencapai 
suatu sasaran yang telah ditetapkan sebelumnya. dengan membandingkan 
sasaran yang ingin dicapai dengan hasil nyata yang dicapai setelah pekerjaan 
tersebut selesai dikerjakan. Pada dasarnya prestasi kerja dari seseorang dapat 
diukur melalui hasil kerja yang dicapai oleh pegawai dan efisiensi pelaksanaan 
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pekerjaannya. Aspek-aspek hasil kerja ini meliputi tugas-tugas yang 
dilaksanakan, hasil rata-rata yang dapat dilaksanakan, kesunguhan dalam 
melaksanakan tugas-tugas dan mutu pekerjaan yang dapat dilaksanakan. 
2.2.2. Ukuran Penilaian Prestasi Kerja 
Berdasarkan pendapat Notoatmodjo (1998:134-135) menyatakan bahwa 
penilaian yang baik harus dapat memberikan gambaran yang akurat tentang yang 
diukur. Artinya penilaian tersebut benar-benar menilai prestasi pekerjaan 
pegawai yang dinilai. Agar penilaian mencapai tujuan maka hal-hal yang perlu 
diperhatikan yakni: 
a.	 Penilaian harus mempunyai hubungan dengan pekerjaan (job related). 
Artinya sitem penilaian itu benar-benar menilai perilaku atau kerja yang 
mendukung kegiatan organisasi di mana pegawai itu bekerja. 
b.	 Adanya standard pelaksanaan kerja (performance standards). 
Standard pelaksanaan adalah ukuran yang dipakai untuk menilai prestasi 
• kerja tersebut. Agar penilaian itu efektif, maka standard penilaian hendaknya 
berhubungan dengan hasil-hasil yang diinginkan setiap pekerjaan. Dengan 
demikian, maka standard pelaksanaan kerja ini semacam alat ukur untuk 
prestasi kerja. Alat ukur yang baik harus memenuhi sekurang-kurangnya 2 
(dua) kriteria, yakni validitas dan reliabilitas. Alat yang validitasnya tinggi 
apabila alat ukur itu mengukur apa yang harus diukur sedangkan alat ukur 
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yang reliabilitasnya tinggi apabila alat ukur itu mempunyai hasil yang 
konsisten. 
c.	 Praktis 
Sistem penilaian yang praktis, baik mudah dipahami dan dimengerti serta 
digunakan, baik oleh penilai maupun pegawai. Cara penilaian prestasi kerja 
dapat dilakukan melalui pengamatan-pengamatan, baik pengamatan langsung 
maupun tidak langsung. Observasi langsung dilaksanakan apabila para 
penilai secara nyata melihat pelaksanaan kerja yang dinilai oleh pegawai. 
Sedangkan penilaian tidak langsung terjadi kalau penilaian dilakukan 
terhadap pelaksanaan kerja melalui simulasi atau tiruan. Tes tertulis untuk 
menceritakan prosedur mengoperasikan suatu alat adalah salah satu bentuk 
penilaian secara tidak langsung suatu penampilan kerja. 
Dimensi lain dari ukuran-ukuran prestasi kerja adalah masalah subjektif 
dan objektif. Ukuran subjektif adalah ukuran penilaian yang tidak dapat 
dibuktikan atau diuji oleh orang-orang lain. Penilai menilai prestasi kerja 
pegawai menggunakan ukuran dirinya sendiri. Sedangkan ukuran objektif adalah 
ukuran-ukuran yang dapat dibuktikan atau diuji oleh orang lain. Penilai 
memberikan penilaian terhadap pegawai menggunakan ukuran yang umum 
dipakai sehubungan aspek yang dinilai. 
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2.2.3. Persyaratan Penilaian Prestasi Kerja Yang Efektif 
Untuk dapat melakukan penilaian terhadap kinerja secara efektif, ada 2 
(dua) syarat utarna yang harns diperhatikan, yaitu (I) adanya kriteria kinerja 
yang dapat diukur secara objektif dan (2) adanya objektifitas dalam proses 
evaluasi. Kriteria pengembangan kinerja yang dapat diukur secara objektif untuk 
pengembangannya diperlukan kualifikasi tertentu. Ada 3 (tiga) kualisifikasi 
penting bagi pengembangan kriteria kinerja yang dapat diukur secara objektif, 
yaitu (a) relevancy, (b) reliability, (c) discrimination. 
(I) Relevansi yaitu pengukuran yang menunjukkan tingkat kesesuaian antara 
kriteria dengan tujuan-tujuan kinerja. Misalnya kecepatan produksi bisa 
menjadi ukuran kinerja yang relevan jika dibandingkan dengan penampilan 
seseorang. 
(2) Reliabilitas	 yaitu pengukuran yang menunjukkan tingkat dimana kriteria 
menghasilkan hasil yang konsisten. Ukuran-ukuran kuantitatif seperti satuan 
• 
produkli dan volume penjualan bi,a menghalilkan ukuran yang konsisten 
secara relatif. Sedangkan kriteria-kriteria seperti sikap, kreatifitas, dan 
kerjasama menghasilkan ukuran-ukuran yang tidak konsisten karena 
tergantung pada orang yang mengevaluasi. 
(3) Diskriminasi	 yaitu tingkat pengukuran dimana suatu kinerja kerja bisa 
memperlihatkan perbedaan-perbedaan dalam kinerja. Jika nilai cenderung 
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menunjukkan semua baik atau jelek, ini berarti ukuran kerja tidak bersifat 
diskriminatif. 
Dilihat dari titik acuan penilaian, ada 3 (tiga) penilaian kinerja yang 
saling berbeda, yaitu (1) result-based performance evaluation, (2) behavior­
based performance evaluation; dan (3) judgment.performance evaluation 
(Faustino Cardoso Gomes, 2000:137). 
(I) Result-based performance evaluation, yaitu tipe penilaian kinerja yang 
diIakukan dengan merumuskan kinerja dalam mencapai tujuan organisasi dan 
melakukan pengukuran hasil-hasil akhirnya. 
(2) Behavior-based performance evaluation,	 yaitu tipe penilaian kinerja yang 
bermaksud untuk mengukur tercapai sasaran (goals), dan bukan hasil 
akhirnya (end result). Dalam praktek, kebanyakan pekerjaan yang tidak 
dapat diukur kinerjanya dengan ukuran yang objektif karena melibatkan 
aspek-aspek kaulitatif. 
(3)Judgment-performance evalution yaitu tipe penilaian kinerja yang menilai • 
atau mengevaluasi kinerja berdasarkan deskripsi perilaku yang spesifik 
seperti quantity of work. quality of work. job knowledge, cooperation, 
initiative, reliability, interpersonal competence, loyality, dependability, 
personal qualities, dan sejenisnya. 
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2.2.4. Hubungan Faktor Kedisiplinan dan Prestasi Kerja 
Pembahasan disiplin pegawai dalam manajemen sumber daya manusia 
berangkat dari pandangan bahwa tidak ada manusia yang sempurna, luput dari 
kekhilafan dan kesalahan. Oleh karena itu, menurut Siagian (1994: 305) 
menyatakan bahwa setiap organisasi perlu memiliki berbagai ketentuan yang 
harus ditaati oleh para anggotanya dan standar yang harus dipenuhi. Disamping 
itu, menurut Marwansyah (2000: 242) menyatakan bahwa kadang-kadang, 
perilaku pekerja dalam organisasi menjadi sangat mengganggu atau unjuk kerja 
mereka tidak dapat diterima. Dalam kondisi seperti ini, diperlukan disiplin. 
Disiplin adalah tindakan pimpinan yang mendorong terciptanya ketaatan pada 
standar-standar organisasi. 
2.3. Kesejahteraan 
Kesejahteraan menyangkut masalah kebutuhan pribadi yang dapat 
mempengaruhi sikap dan perilaku pada pegawai dalam organisasi, kebutuhan­
• 
kebutuhan ini sebagian dapat berupa materi dan sebagian dapat berupa 
kebutuhan sosial dan psikologi, menurut Kossen (1986: 12). Sedangkan menurut 
Yaumil (1995: 11) mengemukakan macam dan golongan kebutuhan yang 
diperlukan manusia antara lain "Kebutuhan kulturil, kebutuhan ekonomis, 
kebutuhan untuk mempunyai keturunan, kebutuhan psychologis dan sosial 
phychologis". Dalam uraian ini yang dimaksudkan dengan kesejahteraan yang 
merupakan salah satu unsur yang mempengaruhi tingkat disiplin kerja adalah 
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kebutuhan materi yang berhubungan dengan tingkat pendapatan yang diterima 
pegawai sehubungan dengan pekerjaannya. terutama yang berasal dari gaji yang 
dapat menjamin kehidupan minimal secara baik. 
Secara teori masalah ini berhubungan dengan sistem kompensasi yang 
merupakan faktor sangat penting dan mutlak hams diperhatikan oleh organisasi 
jika ingin menegakkan kedisiplinan kerja yang tinggi atau meningkatkan mutu 
kehidupan kerja yang baik. Kompensasi mempunyai beberapa tujuan seperti 
pendapat yang dikemukakan oleh Werther dan Davis (1993: 414) sebagai 
berikut: 
1. Acquire qualified personnal. 
2. Ratin present employees, 
3. Ensure equity 
4. Reward desired behavior. 
5. Control cost. 
6. Comply with legal regulations. 
7. Facilitate understanding 
8. Further administrative efficiency. 
Menurut pendapat di atas dapat dijelaskan bahwa pemberian gaji, antara 
lain bertujuan untuk memperoleh tenaga kerja yang berkualtias. Dengan jalan 
menerapkan gaji yang tinggi diharapkan dapat diperoleh pelamar atau tenaga 
kerja cakap yang telah berpengalaman di berbagai perusahaan lain. Kondisi 
seperti ini sangat cocok jika terjadi persaingan dalam pasar tenaga kerja. 
Pemberian kompensasi dimaksudkan untuk dapat mempertahankan pegawai 
yang ada sekarang. Dalam hal ini perusahaan harus dapat menetapkan tingkat 
kompensasi yang kompetitif agar pegawai yang berkualitas yang telah dimiliki 
38 
UN
IV
ER
SI
TA
S 
TE
RB
UK
A
14/41132.pdf
Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
tidak keluar dari perusahaan, dengan kata lain kompensasi yang kompetitif dapat 
mencegah terjadinya perputaran tenaga kerja (labor turn-over). 
Menurut pendapat Siagian (1994: 254-257) mengatakan bahwa sistem 
imbalan itu hams merupakan instrumen yang ampuh untuk berbagai kepentingan 
antara lain: 
Pertama	 Sistem imbalan hams mempunyai daya tarik bagi tenaga kerja 
yang berkualitas tinggi untuk bergabung dengan organisasi. 
Kedua	 Sistem imbalan harus merupakan daya tarik kuat untuk 
mempertahankan tenaga kerja yang sudah berkarya dalam 
organisasi. 
Ketiga Sistem imbalan yang hams mengandung prinsip keadilan. 
Keempat: Menghargai perilaku positif 
Kelima Pengendalian biaya 
Keenam Kepatuhan kepada peraturan perundang-undangan. 
Ketujuh Terciptanya administrasi pengupahan dan penggalian yang 
berdayaguna dan berhasilguna. 
Menurut Hasibuan (1994:204) pemberian kesejahteraan hendaknya 
bermanfaat dan mendorong untuk terciptanya tujuan organisasi agar pegawai 
tidak melanggar peraturan pemerintah. Dengan demikian, tujuan pemberian 
kesejahteraan menurut pendapat Hasibuan tersebut di atas antara lain: 
I.	 Untuk meningkatkan kesetiaan dan keterkaitan karyawan kepada 
perusahaan. 
2.	 Memberikan ketenangan dan pemenuhan kebutuhan bagian karyawan 
kepada perusahaan. 
3.	 Memotivasi gairah kerja, disiplin, dan produktivitas kerja karyawan. 
4.	 Menurunkan tingkat absensi dan turnover karyawan. 
5.	 Menciptakan lingkungan dan suasana kerja yang baik serta nyaman. 
6.	 Membantu lancarnya pelaksanaan pekerjaan untuk mencapai tujuan. 
7.	 Memelihara kesehatan dan meningkatkan kualitas karyawan. 
8.	 Mengefektifkan pengadaan karyawan. 
9.	 Membantu pelaksanaan program pemerintah dalam meningkatkan 
kualitas manusia Indonesia. 
10. Mengurangi kecelakaan dan kerusakan peralatan perusahaan. 
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II. Meningkatkan status sosial karyawan beserta keluarganya. 
Selanjutnya dikatakan pula bahwa jenis-jenis kesejahteraan yang tidak 
termasuk gaji sebagai berikut: 
Ekonomis, terdiri dari: 
a. Dang pensiun, 
b. Dang makan, 
c. Dang transport, 
d. Dang tunjangan hari raya, 
e. Bonus, 
f. Dang duka kematian, 
g. Pakaian dinas, 
h. Dang pengobatan. 
Fasilitas, terdiri dari: 
a. Sarana ibadah, 
b. Kafetaria, 
c. Olahraga 
d. Kesenian, 
e. Pendidikan, 
f. Cuti, 
g. Koperasi, 
h. Ijin. 
Pe.1ayanan, terdiri dari: 
a. Puskesmas, 
b. Jemputan karyawan, 
c. Penitipan bayi, 
d. Bantuan hukum, 
e. Penasehat keuangan, 
f. Asuransi, 
g. Kredit rumah. 
Salah satu tujuan pemberian kompensasi yang sangat erat kaitannya, 
dengan disiplin kerja adalah menghargai perilaku yang diinginkan (reward 
desired behaviour), karena kompensasi dapat mendorong perilaku-perilaku 
karyawan yang diinginkan oleh organisasi, seperti prestasi yang baik, kesetiaan, 
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tanggung jawab, dan perilalru lain yang dapat menunjang terwujudnya tujuan 
perusahaan. 
Berdasarkan pendapat Walton dalam Kossen (\ 986: 14) kompensasi 
merupakan salah satu unsur penting dapat meningkatkan mutu kehidupan keIja 
pegawai. Secara lengkap Walton memberikan daftar ringkas mengenai faktor­
, 
faktor yang mempengaruhi mutu kehidupan keIja pegawai, yaitu: 
I.	 Kompensasi yang memadai dan wajar, 
2.	 Kondisi keIja yang aman dan sehat, 
3.	 Kesempatan untuk menggunakan dan mengembangkan kemampuan 
manusia, 
4.	 Kesempatan untuk pertumbuhan berlanjut dan ketentraman, 
5.	 Rasa ikut memiliki 
6.	 Hak-hak karyawan, 
7.	 Ruang kehidupan keIja dan menyeluruh (pengaruh tuntutan-tuntutan 
pekeIjaan pada kehidupan pribadi) 
8.	 Relevansi sosial dari kehidupan kerja. 
Jika dihubungkan dengan teori motivasi dari Maslow yang dikenal 
dengan 5 (lima) tingkatan kebutuhan (hirarki kebutuhan), maka berada pada 
tingkatan kebutuhan paling dasar atau kebutuhan fisiologikal (pemenuhan 
sandang, pangan, dan papan) yang berarti seseorang akan mau melakukan 
sesuatu bilamana kebutuhan tersebut telah dipenuhi lebih dahulu. Secara lengkap 
hirarki kebutuhan menurut pendapat Maslow dalam Siagian (1994: 287) adalah: 
1.	 Kebutuhan fisio1ogikal, seperti sandang, pangan dan papan, 
2.	 Kebutuhan keamanan, tidak hanya dalam arti fisik, akan tetapi juga 
mental, fisiiologi dan intelektual, 
3.	 Kebutuhan sosial, 
4.	 Kebutuhan prestise yang pada umumnya tercermin dalam berbagai 
simbol-simbol status. 
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5.	 Aktualisasi diri dalam arti tersedianya kesempatan bagi seseorang untuk 
mengembangkan potensi yang terdapat dalam dirinya sehingga berubah 
menjadi kemampuan nyata. 
800tu pemyataan yang kontrakdiktif dengan kebutuhan akan materi 
dikemukakan berdasarkan pendapat Parkinson, et al (1990: 61) bahwa: 
Upah yang lebih tinggi, bonus dan tunjangan lain menjadi masalah hak. 
Bila ditolak, pemogokan mungkin terjadi, tetapi bila diberikan, mungkin 
tidak ada perbaikan. Uang juga menggiurkan dan merusak. Uang 
merupakan insentif yang menipu. Bila seseorang memikirkan 
pekerjaannya hanya sebagai sumber perolehan uang, ia mulai menyelidiki 
kemungkinan mendapatkan uang dengan cepat dan lebih banyak tanpa 
bekerja lebih banyak dan mulai menjalankan praktek korupsi. 
Bagaimanapun juga dapat dikatakan dengan yakin bahwa kerja terbaik 
tidak dihasilkan oleh orang yang hanya menginginkan uang lebih banyak. 
Kerja terbaik dihasilkan oleh orang yang mau mencapai standar 
keunggulan yang tinggi dalam pekerjaannya. 
800tu implikasi dari pemyataan tersebut bahwa bekerja dengan tingkat 
profesionalisme akan mendatangkan keuntungan yang lebih besar bila 
dibandingkan bekerja seadanya tanpa mempunyai pengetahuan dan keterampilan 
yang memadai yang tentunya mendapat penghasilan dalam jumlah yang tidak 
besar. 
2.4. Hukuman 
Hukuman merupakan salah satu faktor penunjang kedisiplinan yang 
penting dan sangat berpengaruh terhadap hasil pekerjaan pegawai, karena dalam 
kenyataan tidak jarang ditemukan bahwa banyak pegawai mempunyai 
kebiasaan-kebiasaan yang tidak diinginkan oleh organisasi. Misalnya kebiasaan 
terlambat bangun pagi, sehingga mengakibatkan terlambat masuk kantor yang 
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menunjukkan rendahnya tingkat disiplin kerja pegawai yang bersangkutan 
sekalipun tingkat kesejahteraannya tidak baik. DaIam hal ini diberikan suatu 
aturan tertentu yang memungkinkan seseorang tidak akan melakukan atau 
mengulangi sesuatu pekerjaan yang tidak diinginkan oleh organisasi, dan 
dibutuhkan suatu hukuman, namun harns bersifat mendidik. Dengan beratnya 
hukuman, maka mereka akan berupaya untuk mengubah kebiasaan-kebiasaan 
yang dapat merugikan organisasi yang berdampak pada penurunan etos kerja. 
Hukuman disiplin adalah suatu sanksi hukuman yang dijatuhkan kepada 
pegawai yang melanggar peraturan disiplin baik di daIam maupun di luar t~as. 
Dengan demikian tujuan disiplin ini dimaksudkan untuk memperbaiki dan 
mendidik pegawai yang melanggar peraturan tersebut sesuai pendapat (Matutina, 
et ai, 1992:101). 
2.4.1. Bentuk Tindakan Pendisplinan 
Tindakan pendisiplinan merupakan upaya untuk menghindari terjadinya 
pelanggaran-pelanggaran. Meskipun kita menginginkan agar keinginan pegawai 
bisa terintegrasikan dengan tujuan perusahaan, dengan mencoba memahami 
berbagai tingkah laku pegawai. Hal ini bukan berarti pimpinan harns menuruti 
kehendak pegawai. Namun selama organisasi telah mempunyai peraturan dan 
prosedur kerja tetap yang telah disepakati sebagai suatu acuan bersama, 
maka pelanggaran terhadap peraturan tersebut harns dikenakan berdasarkan 
peraturan kedisiplinan kepegawaian. 
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Dalam uraian tentang pengertian disiplin telah diuraikan mengenai 
pendisiplinan preventif dan korektif. Karena itu dalam uraian mengenai tindakan 
pendisiplinan ini akan dikemukakan lebih jauh kedua tipe pendisiplinan tersebut 
sebagai berikut. 
2.4.2. Tindakan Pendisiplinan Preventif 
Pendisiplinan yang bersifat preventif adalah tindakan yang mendorong 
para pegawai untuk taat pada berbagai ketentuan yang berlaku dan memenuhi 
standar yang telah ditetapkan, menurut Siagian (1994:305). Sekalipun demikian, 
keberhasilan penerapan tindakan pendisiplinan preventif terletak pada disiplin 
pribadi para anggota organisasi. Agar disiplin pribadi tersebut makin kokoh, 
maka lebih lanjut menurut Siagian mengatakan paling tidak ada 3 (tiga) hal yang 
perlu perhatian manajemen, yaitu: 
Pertama Para anggota organisasi perlu didorong agar mempunyai rasa 
memiliki organisasi. 
Kedua Para pegawai perlu diberikan penjelasan tentang berbagai 
ketentuan yang wajib ditaati dan standar yang harus dipenuhi. 
• Ketiga	 Para pegawai didorong menentukan sendiri cara-cara 
pendisiplinan di dalam kerangka ketentuan-ketentuan yang 
berlaku umum bagi seluruh anggota organsiasi. 
Dalam hubungan ini, pimpinan mempunyai tanggung jawab untuk 
menciptakan suatu iklim disiplin preventif dimana berbagai standar diketahui 
dan dipahami. Hila para pegawai tidak mengetahui standar-standar apa yang 
harus dicapai, mereka cenderung menjadi salah dalam tindakannya. Disamping 
itu, pegawai perlu mengetahui alasan-alasan yang melatarbelakangi suatu 
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standar agar dapat memahaminya, hal mana sesuai pendapat (Handoko, 
1994:208). 
2.4.3. Tindakan Pendisiplinan Korektir 
Pendisiplinan korektif ada1ah kegiatan yang diambil untuk menangani 
pe1anggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk menghindari 
pe1anggaran-pe1anggaran 1ebih 1anjut pendapat (Handoko, 1994:209). Dalam hal 
ini menurut Siagian (1994:306) menegaskan bahwa "Preventif korektif 
dilak.ukan jib ada pegawai yang nyata-nyata te1ah me1akukan pelanggaran atas 
ketentuan-ketentuan yang berlaku atau gaga1 memenuhi standar yang 1ebih 
ditetapkan, kepadanya dikenakan sanksi disipliner". 
1.	 Sasaran-sasaran dari tindakan pendisiplinan hendaknya bersifat positif, 
bersifat mendidik dan mengoreksi, bukan tindakan negatif yang menjatuhkan 
pegawai yang berbuat salah atau me1anggar. Ada beberapa sasaran tindakan 
pendisiplinan, seperti yang dikemukakan menurut Handoko (1994:209) 
sebagai berikut Agar tujuan Untuk memperbaiki pelanggaran, 
2.	 Untuk menghalangi para pegawai yang lain me1akukan kegiatan-kegiatan 
yang serupa. 
3.	 Untuk menjaga beberapa standar ke1ompok supaya tetap konsisten dan 
•	 efektif. 
pendisiplinan dapat tercapai, maka pendisiplinan harus diterapkan secara 
bertahap, yakni mulai dari yang paling ringan hingga pada yang berat. Misa1nya, 
seperti yang dikatakan menurut Siagian (1994:304-307), yaitu: 
a.	 Peringatan lisan oleh penyedia, 
b.	 PetDyataan tertulis kctidakpuasan olch atasan 1angsung, 
c.	 Penundaan kenaikan gaji berka1a, 
d.	 Pcnundaan kcnaikan pangkat, 
e.	 Pembebasan dari jabatan, 
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f.	 Pemberhentian sementara, 
g.	 Pemberherttian atas permintaan sendiri, 
h.	 Pemberhentian dengan hormat tidak atas permintaan sendiri, dan 
J.	 Pemberhentian tidak dengan hormat. 
2.4.4. Pedoman Dalam Pendisiplinan 
Berdasarkan pendapat Ranupandojo dan menurut Husnan (1993:214) 
mengungkapkan berdasarkan pengalaman dan hasil penelitian menunjukkan 
baIJwa dalam tindakan pendisiplinan perlu dijalankan dengan memperhatikan 
beberapa pedoman, seperti: 
I.	 Pendisiplinan hendaknya dilakukan seeara pribadi. 
Artinya tidak seharusnya memberikan teguran kepada bawahan dihadapan 
orang banyak. Hal ini akan memalukan bawahan yang ditegur (meskipun 
mungkin memang benar bersalaIJ), sehingga bisa menimbulkan rasa dendam. 
2.	 Pendisiplinan harus bersifat membangun. 
Artinya memberikan teguran hendaknya juga disertai dengan saran tentang 
bagaimana seharusnya berbuat untuk tidak mengulangi lagi kesalaIJan yang 
lama. 
3.	 Pendisiplinan haruslaIJ dilakukan oleh atasan langsung dengan segera. 
Artinya jangan menunda-nunda pemberian pendisiplinan sampai masalahnya 
"terlupakan" sewaktu kesalaIJannya masih "segar" teguran akan lebih efektif 
dari pada diberikan selang beberapa waktu. 
4.	 Keadilan dalam pendisiplinan sangat diperlukan. 
Artinya suatu kesalallan yang sama hendaknya diberikan hukuman yang 
sarna pula. Jangan melakukan pendisiplinan dengan "pilih kasih". 
5.	 Pemimpin tidak seharusnya memberikan pendisplinan pada waktu hawaIJan 
sedang absen. 
6.	 SetelaIJ pendisiplinan sikap dari pimpinan haruslah wajar kembali. 
Artinya tidak dibenarkan apabila setelaIJ melakukan pendisiplinan pimpinan 
tetap bersikap "membenci" bawallan yang telaIJ melakukan kesalaIJan. Rasa 
membenei hanya akan menimbulkan perlakuan yang tidak adil. 
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2.4.5. Pembin88n Disiplin 
Pembinaan disiplin kerja merupakan suatu kegiatan untuk mengarahkan 
dan mengembangkan kemarnpuan pegawai dalarn tugasnya sehingga dapat 
menimbulkan kegairahan kerja dan rasa tanggung jawab, sebagaimana pendapat 
Nainggolan (1994: 239). Sedangkan menurut Handoko (1994:239) menyatakan 
bahwa: 
Pembinaan disiplin kerja adalah usaha untuk memperbaiki efektivitas 
kerja pegawai dalarn mencapai hasil-hasil kerja yang telah ditetapkan 
dengan maksud untuk memperbaiki penguasaan keterarnpilan dan teknik­
teknik pelaksanaan pekerjaan tertentu terperinci dan rutin. 
B<;rdasarkan pengertian di atas, jelas bahwa pembinaan disiplin kerja 
pegawai untuk memperbaiki efektifitas dan mewujudkan kemarnpuan kerja 
pegawai dalarn rangka mencapai sasaran yang telah ditetapkan oleh organisasi. 
Sehubungan dengan tujuan tersebut, rnaka menurut Proctor dan Tarton dalarn 
Hasibuan (1994: 159) mengatakan bahwa: 
Pembinaan disiplin tenaga kerja berfungsi untuk menaikkan rasa 
kepuasaan pegawai, mengurangi pemborosan, mengurangi ketidakhadiran 
atau absensi dan perputaran pegawai, memperbaiki metode dan sistem 
bekerja, menaikkan tingkat penghasilan, mengurangi biaya lembur, 
mengurangi biaya pemeliharaan mesin, memperbaiki komunikasi, moral 
pegawai, meningkatkan pengetahuan serba guna pegawai, menimbulkan 
kerjasarna yang lebih baik. 
Sedangkan menurut Siagian (1994:78) bahwa fungsi dari pembinaan 
pegawai adalah: 
I.	 Dalarn bidang pengetahuan 
a.	 Meningkatkan ilmu pengetahuan mengenai adanya perubahan 
dalarn kebijaksanaan dan peraturan perusahaan. 
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b.	 Meningkatkan prestasi kerja para pegawai sehingga mencapai 
tarap yang dituntut. 
c.	 Membina pegawai muda untuk pelestarian pimpinan-pimpinan 
perusahaan. 
d.	 Meningkatkan kelangsungan hidup dan perkembangan perusahaan. 
2.	 Dalam bidang fungsionaI. 
a.	 Meningkatkan produktivitas melalui penyempurnaan ketrampilan. 
b.	 Mengembangkan keterampilan baru, pengetahuan, pengertian dan 
sikap 
c.	 Menggunakan dengan tepat peralatan baru, mesin proses dan tata 
cara pelaksanaan efisiensi kerja. 
d.	 Meningkatkan efisiensi kerja. 
3.	 Dalam bidang efektif. 
a.	 Membina mutu jabatan dan moral 
b.	 Mengurangi pemborosan kecelakaan, penggantian pegawai, 
keterlambatan, kemangkiran dan kurangi biaya-biaya tambahan 
yang tidak perlu 
c.	 Mengurangi kedaluwarsa dalam keterampilan, teknologi, metode 
proses, produk dan pasaran serta pengurusan. 
d.	 Meningkatkan rasa tanggung jawab, kesetiaan, loyalitas dan 
kejujuran pada perusahaan. 
e.	 Membina pengabdian, solidaritas dan kegotong-royongan. 
Dari uraian diatas dapat dilihat implikasinya yaitu adanya pembinaan pegawai 
dapat memberikan peningkatan pengetahuan pegawai sehingga dapat menunjang 
tugas-tugas kedinasan dan dengan pengetahuan tersebut dapat meningkatkan 
produktivitas kerja sehingga tertanam rasa tanggung jawab, kesetiaan, loyalitas, 
dan kejujuran dalam rangka pengembangan tugas organisasi kedepan. 
2.4.6. Aspek-Aspek Pelsogguso DisipliD 
Pembinaan sparatur atau pegawai sebagian berkisar pada persoalan 
pelanggaran disiplin pegawai negeri sipil dan pelanggaran terhadap peraturan­
peraturan lain sepanjang menyangkut atau mengatur pegawai negeri sipiI. 
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Pelanggaran pegawai negeri sipil termasuk dalam Peraturan Pemerintah Nomor 
30 Taboo 1980 tentang Peraturan Pegawai Negeri Sipil. Beberapa pengertian di 
sekitar masalab disiplin pegawai diuraikan pada Pasal 1 Peraturan Pemerintah 
Nomor 30 tersebut, yaitu: 
a.	 Peraturan disiplin pegawai negeri sipil adalah peraturan yang mengatur 
kewajiban, larangan dan sanksi apabila tidak ditaati atau larangan dilanggar 
oleh pegawai negeri sipil. 
b.	 Pelanggaran disiplin adalab setiap ucapan, tulisan atau perbuatan-perbuatan 
pegawai negeri sipil yang melanggar ketentuan peraturan disiplin pegawai 
negeri sipil baik yang dilakukan di dalam maupoo diluar jam kerja. 
c.	 Hukum disiplin adalab hukum yang dijatuhkan, kepada pegawai negeri sipil 
karena melanggar Peraturan Disiplin Pegawai Negeri Sipil. 
d.	 Pejabat yang berwenang menghukum adalab pejabat yang diberi wewenang 
menjatuhkan Hukum Pegawai Negeri Sipil. 
e.	 Atasan pejabat yang berwenang adalah Atasan Langsoog dari pejabat yang 
•	 berwenang. 
f.	 Perintab kedinasan adalab perintah yang diberikan oleh Atasan yang 
berwenang mengenai kedinasan atau yang ada huboogannya dengan 
kedinasan. 
Sementara itu aturan mengenai kewajiban dan larangan Pegawai Negeri 
Sipil dicantumkan dalam Pasal 2 dan Pasal 3, antara lain: 
Pasal2: 
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Setiap Pegawai Negeri Sipil Wajib: 
a.	 Setia dan taat sepenuhnya kepada Pancasila, Undang-Undang Dasar 1945, 
Negara dan Pemerintah. 
b.	 Mengutamakan kepentingan negara di atas kepentingan golongan atau diri 
sendiri, serta menghindarkan segala sesuatu yang dapat mendesak 
kepentingan negara oleh kepentingan golongan, diri sendiri atau pihak 
lainnya. 
c.	 Menjunjung tinggi kehomatan dan martabat negara, pemerintah dan Pegawai 
Negeri Sipil 
d.	 Mengangkat dan mentaati sumpah/janji Pegawai Negeri Sipil dan 
sumpah/janji Jabatan berdasarkan Peraturan Perundang-undangan yang 
berlaku. 
e.	 Menyimpan rahasia negara atau rahasiajabatan dengan sebaik-baiknya. 
f.	 Memperhatikan dan melaksanakan segala ketentuan peraturan baik yang 
langsung menyangkut tugas kedinasannya maupun yang berlaku secara
• 
umum. 
g.	 Melaksanakan tugas kedinasan dengan sebaik-baiknya dan dengan penuh 
pengabdian, kesadaran dan tanggung jawab. 
h.	 Bekerja dengan jujur, tertib, cermat dan bersemangat untuk kepentingan 
negara. 
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I.	 Memelihara dan meningkatkan keutuhan, kekompakan, persatuan dan 
kesatuan Korps Pegawai Negeri Sipil. 
j.	 Segera rnelaporkan kepada atasannya apabila rnengetahui ada hal yang dapat 
rnembahayakan atau merugikan negara atau pemerintah terutama di bidang 
kearnanan, keuangan dan material. 
k.	 Mentaati ketentuanjarn keIja. 
I.	 Menciptakan dan memelihara suasana keIja yang baik. 
m.	 Menggunakan dan rnemelihara barang-barang milik negara dengan sebaik­
baiknya. 
n.	 Memberikan pelayanan dengan sebaik-baiknya kepada masyarakat menurut 
bidang tugasnya masing-rnasing. 
o.	 Bertindak dan bersikap tegas, tetapi adil dan bijaksana terhadap bawahannya. 
p.	 Membirnbing bawahannya dalarn melaksanakan tugasnya. 
q.	 Menjadi dan memberikan contoh, serta teladan yang baik terhadap 
bawahannya. 
• r.	 Mendorong untuk rneningkatkan prestasi kerjanya. 
s.	 Mernberi kesempatan kepada bawahannya untuk mengembangkan karier. 
t.	 Mentaati ketentuan peraturan dan perundang-undangan tentang kedisiplinan 
pegawai. 
u.	 Berpakaian rapi dan sopan serta bersikap dan bertingkah laku sopan santun 
terhadap Masyarakat, sesarna Pegawai Negeri Sipil dan terhadap Atasan. 
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v.	 Hormat dan menghormati antara sesama warga negara yang memeluk agama 
atau kepereayaan terhadap Tuhan Yang Maha Esa, yang berlainan. 
w.	 Menjadi teladan sebagai warga negara yang baik dalam masyarakat. 
x.	 Mentaati perintah kedinasan atasan yang berwenang. 
y.	 Memperhatikan dan menyelesaikan dengan sebaik-baiknya setiap laporan 
yang diterima mengenai pelanggaran disiplin. 
Pasal3:
 
Setiap Pegawai Negeri Sipil dilarang:
 
a.	 Melakukan hal-hal yang dapat menurunkan kehormatan atau martabat 
negara, pemerintah atau Pegawai Negeri Sipil. 
b.	 Menyalahgunakan wewenang. 
e.	 Tanpa izin pemerintah menjadi pegawai atau bekerja untuk negara asing. 
d.	 Menyalahgunakan barang-barang, atau surat-surat berharga milik negara. 
e.	 Memilik, menjual, membeli, menggadaikan, menyewakan atau meminjamkan 
barang-barang, dokumen atau surat-surat berharga miik negara seeara tidak 
• 
sah. 
f.	 Melakukan tindakan bersifat negatif dengan maksud membalas dendam 
terhadap bawahannya atau orang lain dalam maupun di luar Iingkungan 
kerjanya. 
g.	 Bertindak sewenang-wenang terhadap bawahannya. 
h.	 Menghalangi berjalannya tugas kedinasan. 
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1.	 Membocorkan dan atau memanfaatkan rahasia negara yang diketahui karena 
kedudukan jabatan untuk kepentingan pribadi, golongan atau pihak lain; 
J.	 Bertindak selaku perantara bagi sesuatu pengusaha atau golongan untuk 
mendapatkan pekeIjaan atau pesanan dari kantor/instansi pemerintah. 
k.	 Memiliki sahamlmodal dalam perusahaan yang kegiatan usahanya berada 
dalam ruang lingkup kekuasannya. 
I.	 Melakukan kegiatan usaha baik secara resmi, maupun sambilan, menjadi 
direksi, pimpinan atau komisaris perusahaan swasta yang berpangkat 
Pembina Golongan Ruang IV/a ke atas atau memangku jabatan Eselon I. 
m. Melakukan	 pungutan tidak sah dalam bentuk apapun juga dalam 
melaksanakan tugasnya untuk kepentingan pribadi, golongan atau pihak lain. 
Secara rinci yang termasuk dalam pelanggaran disiplin adalah setiap 
perbuatan memperbanyak, mengedarkan, mempertontonkan, menempelkan, 
menawarkan, menyimpan, memiliki tulisan atau rekaman yang berisi anjuran 
atau hasutan untuk melanggar ketentuan sebagaimana yagn dimaksudkan dalam 
• 
Pasal 2 dan Pasal 3 Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 1980. Selanjutnya 
mengenai tingkat danjenis hukum disiplin Pegawai Negeri Sipil dijelaskan pada 
Pasal 4 sebagai berikut: 
I.	 Tingkat hukuman terdiri dari: 
a.	 Hukum disiplin ringan; 
b.	 Hukum disiplin sedang; dan 
c.	 Hukum disiplin berat. 
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2.	 Jenis hukuman disiplin ringan terdiri: 
a.	 Teguran lisan; 
b.	 Teguran tertulis, dan 
c.	 Pernyataan tidak puas secara tertulis. 
3.	 Jenis hukuman disiplin sedang terdiri dari: 
a.	 Penundaan kenaikan gaji berkala untuk paling lama I (satu) tahun; 
b.	 Penurunan gaji sebesar satu kali kenaikan gaji berkala untuk paling 
lama I (satu) tahun; dan 
c.	 Penundaan kenaikan pangkat untuk paling lama I (satu) tahun. 
4.	 Jenis hukuman disiplin berat terdiri dari: 
a.	 Penurunan pangkat pada pangkat yang setingkat lebih rendah untuk 
paling lama I (satu) tahun; 
b.	 Pembebanan dari jabatan; 
c.	 Pemberhentian dengan hormat tidak atas permintaan sendiri sebagai 
Pegawai Negeri Sipil; 
d.	 Pemberhentian tidak dengan hormat sebagai Pegawai Negeri Sipil. 
2.5. Kemampuan Kerja 
Faktor lain yang penting untuk diperhatikan dalam meningkatkan 
kedisiplinan kerja adalah kesesuaian antara aturan atau tindakan disiplin yang 
ditetapkan dengan kemampuan pegawai menjalankan disiplin tersebut. Suatu 
contoh yang dikemukakan oleh Nitisemito pada sebuah perusahaan perdagangan 
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dengan banyak salesman yang bertujuan untuk mengejar omset penjualan yang 
besar. Dalam hubungan ini, jika pihak perusahaan menghamskan salesmennya 
untuk hadir di kantor setiap pagi, mungkin kurang tepat karena hal ini semata­
mata hanya sekedar menegakkan suatu tindakan disiplin, tetapi tidak 
menghubungkannya dengan tujuan yang hendak dicapai, sebab pada waktu pagi 
merupakan kesempatan bagi mereka untuk menjual barangnya dan mencari 
langganan bam. Selain hams dapat menunjang tujuan, maka kedisiplinan kerja 
yang hendak ditegakkan hamslah sesuai dengan kemampuan dan para pegawai. 
Dengan kata lain bahwa kitajangan menyuruh pegawai untuk melakukan sesuatu 
yang sulit dilakukan. Sebab bila demikian maka aturan-aturan yang dikeluarkan 
apalagi disertai ancaman, hanya akan ditinggal di atas kertas. 
Kemampuan kerja dalam hal ini diartikan sebagai suatu kemampuan yang 
dimiliki oleh seseorang dengan berdasarkan penilaian dari tingkat pendidikan 
dan jenis pelatihan yang telah dilalui. Menurut pendapat Siagian (1998:273) 
mengemukakan bahwa pendidikan adalah keseluruhan proses, teknik dan metode 
belajar mengajar dalam rangka mengalihkan sesuatu pengetahuan dari seseorang 
kepada orang lain sesuai dengan standar yang telah ditetapkan sebelumnya. 
Sedangkan menurut pendapat Handoko (1997:210) mengemukakan bahwa 
pedidikan adalah merupakan kebudayaan yang bertujuan memberikan bimbingan 
di dalam kehidupan anak-anak dalam garis besar kodrat pribadi dan pengaruh 
Iingkungan lahir menjamin bathin ke arah abad kemanusiaan. 
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Kedua pendapat di atas menunjukkan bahwa pendidikan adalah proses 
alih pengetahuan atau transformasi pengetahuan yang bersumber dari seseorang 
atau lembaga kepada seseorang melalui berbagai metode dan cara-cara tertentu 
yang bersifat teoritis dan praktis. Tujuan pendidikan yang dirumuskan, juga 
tergantung dari bentuk dan jenis kegiatan yang dilaksanakan. Dengan demikian 
pendidikan merupakan proses alih pengetahuan yang bersifat teoritis untuk 
meningkatkan kualitas pengetahuan seseorang. 
Sedangkan pengertian pelatihan menurut Nitisemito (1997:88) adalah 
suatu kegiatan dengan maksud untuk dapat memperbaiki dan mengembangkan 
sikap, tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan pegawai yang bersifat 
operasional sesuai dengan keinginan dan kebutuhan organisasi. Pengertian 
pelatihan di atas adalah pengertian dalam arti luas sehingga tidak terbatas hanya 
pada usaha mengembangkan keterampilan dan keahlian saja tetapi lebih dari itu, 
termasuk di dalamnya adalah pemagangan. 
Menurut Handoko (1997:127) mengartikan pelatihan atau training adalah 
untuk memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan 
kerja tertentu, terinci dan rutin. Pelatihan menyiapkan para pegawai untuk 
melakukan pekerjaan sesuai dengan bidang tugasnya. 
Menurut Gibson (1993:52) bahwa kemampuan mempunyai arti yang 
seringkali menyangkut intelegensi pegawai. Dengan intelegensi yang ada akan 
memberikan kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan sebaik-baiknya 
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terhadap lingkungan. Kemampuan umum lebih berhubungan dengan kompetensi 
individu. 
Bagaimanapun baiknya organisasi baik struktur maupun lingkungannya 
akan tetapi apabila faktor sumber daya manusianya tidak mempunyai 
kemampuan maka tugas yang telah direneanakan sesuai tujuan organisasi tidak 
dapat dilaksanakan sebagaimana mestinya. Untuk itu menurut pendapat 
Indrawijaya (1989:252) bahwa keterampilan dan pengetahuan merupakan 
determinan dari kemampuan yang hanya dapat diperoleh dari pendidikan dan 
pelatihan, sebab melalui pendidikan akan dapat membantu dan menambah 
pengetahuan seseorang untuk dapat menjelaskan sesuatu dengan lebih baik, 
eepat, dan tepat. Sedangkan pelatihan akan dapat meningkatkan keterampilan 
seseorang. 
Dalam hal ini, terlihat adanya kaitan kemampuan pegawai dengan 
pengetahuan yang diperoleh dari jenjang pendidikan formal, pendidikan yang 
dibutuhkan untuk menumbuhkan sikap intelektual berpikir, sebab semakin tinggi 
tingkat pendidikan seseorang maka kemampuan intelektualnya serta pengalaman 
semakin meningkat, maka akan lebih mudah dalam melaksanakan pekerjaan dan 
tugas kedinasannya. 
Sementara itu berdasarkan pendapat Me. Kenna (2000:7) menyatakan 
bahwa pelatihan dan pengembangan jelas kelihatan ketika organisasi 
mereneanakan kemajuan bagi pegawai sebagai kunei perusahaan, dalam hal ini 
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percobaan hams dilakukan untuk merekonsiliasi kebutuhan organisasi dengan 
pengembangan karier individu. 
Dalam Peraturan Pemerintah pendidikan dan pelatihan jabatan pegawai 
negeri sipil terdiri dari: 
1. Pendidikan dan pelatihan prajabatan 
2. Pendidikan dan pelatihan dalamjabatan 
Pemberian latihan atau pendidikan kepada pegawai dalam suatu 
organisasi merupakan tanggung jawab setiap pimpinan. Memang sebelum 
timbulnya scientific management, sebagian dari pemimpin organisasi melihat 
adanya kenyataan perlunya pendidikan bagi para pegawai. Namun mereka belum 
menganggap hal itu merupakan tanggung jawab mereka. Seharusnya, setiap 
pimpinan mengambil peranan dalam proses pelatihan dan pendidikan. 
Kontribusinya bukan bermula atau berakhir pada suatu titik, akan tetapi hal itu 
merupakan peranan yang kontinyu. 
2.6. Kete)adanan Pimpinan 
Keteladanan pimpinan mempunyai pengaruh yang sangat besar dalam 
menegakkan kedisiplinan, sebab pimpinan merupakan panutan dan sorotan dari 
bawahannya, pendapat Nitisemito (1992:286). Jika suatu organisasi atau 
perusahaan ingin menegakkan kedisiplinan keIja agar pegawai datang tepat pada 
waktunya, maka diusahakan agar seorang pimpinan datang tepat pada waktunya, 
terutama pimpinan yang berhubungan langsung dengan pegawai yang 
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bersangkutan. Dengan demikian dapat diharapkan para pegawai akan dapat lebih 
berdisiplin, bukan hanya sekedar takut akan hukuman, akan tetapi lebih dari itu 
segan dan malu pada pimpinananya yang selalu datang tepat pada waktunya. 
Sebagai seorang panutan, maka pimpinan harns senantiasa menampakkan 
perilaku yang dapat membangkitkan gairah dan disiplin kerja bawahannya. 
Perilaku pimpinan sering disebut dengan gaya kepemimpinan (style of 
leadership). Gaya kepemimpinan merupakan suatu pola tingkah laku seorang 
pemimpin yang didesain untuk mengintegrasikan tujuan organisasi dengan 
tujuan individu untuk mencapai tujuan tertentu. 
Menurut pendapat Konntz dan Weihrich (1990:36) juga mengemukakan 
perilaku pemimpin dapat dikategorikan ke dalam 4 (empat) kelompok, yaitu: 
I.	 Supportive leadership behavior gives consideration to the needs of 
subordinates, shows a concern for their well-being, and climate. It has 
greatest impact on subordinates perfonnance when they are frustrated and 
dissatisfied. 
2.	 Participative leadership allows subordinates to influence decisions or 
their superiors and can result in increased motivation. 
3.	 Instrumental leadership gives subordinates rather specific guidances and 
clarifies what is expected by the leather. 
4.	 Achievement-oriented leadership involves setting challenging goals, 
seeking improvement of perfonnance, and having confidence that 
subordinates will achieve high goals creates a pleasant organization 
Keempat kelompok perilaku pemimpin tersebut, dapat dijelaskan sebagai 
berikut: Pertama, perilaku suportif (menunjang), yaitu memberikan perhatian 
pada kebutuhan dan kesejahtraan bawahan, dan menciptakan ikliam organisasi 
yang menyenangkan. Jika bawahan tidak merasa puas dan frustasi dengan 
perilaku pimpinannya, maka akan mempunyai dampak yang sangat besar 
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terhadap kepatuhan dalam menjalankan pekerjaannya, sehingga dapat 
mempengaruhi prestasi kerja. Kedua, perilaku partisipatif, yaitu perilaku yang 
dapat memungkinkan bawahan-bawahan merasa ikut serta dan mempengaruhi 
keputusan-keputusan atasan mereka dan dapat meningkatkan motivasi. Ketiga, 
perilaku instrumental, yaitu perilaku pimpinan yang memberikan bimbingan 
spesiflk kepada bawahan dan menjelaskan apa yang diharapkan dari mereka. Hal 
ini meliputi aspek-aspek perencanaan, pengorganisasian, koordinasi, dan 
pengawasan oleh pimpinan. Keempat, perilaku yang berorientasi pada prestasi, 
yaitu perilaku pemimpin yang senantiasa berorientasi pada pengembangan dan 
perbaikan prestasi bawahan yang lebih baik. Hal ini meliputi aktivitas-aktivitas 
penetapan sarana-sarana yang menantang, mengusahakan perbaikan prestasi, dan 
mempunyai kepercayaan bahwa bawahan-bawahan akan mencapai sasaran yang 
tinggi. 
Pimpinan mempunyai tanggung jawab atas hubungan setiap pegawai 
dalam organisasi yang berarti bertanggung jawab atas penciptaan iklim 
organisasi yang dipimpinnya. Menurut Kossen (1986:13) mengatakan bahwa 
pimpinan mempunyai tanggungjawab utama untuk menegakkan iklim hubungan 
manusia yang menyenangkan, sehingga para bawahan (subordinate) dan para 
pegawai operasional organisasi juga merasa mempunyai pengaruh yang kuat 
terhadap iklim dan berbagai tanggung jawab tersebut. 
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Sedangkan menurut pendapat Mahmud (1998:37) mengatakan bahwa: 
Pimpinan bertanggung jawab mengembangkan watak dan kepribadian 
para pegawai yang dipimpinnya dengan maksud agar mereka memiliki 
kebiasaan, sikap, cita-cita, cara berpikir dan bertindak, berani dan 
bertanggung jawab berdasarkan nilai-nilai moral yang tinggi. Untuk 
mencapai maksud-maksud tersebut, maka manajemen perlu menciptakan 
kesempatan dan situasi-kondisi nyata, sehingga memungkinkan mereka 
menghayati lingkungan itu guna membina pribadi dan wataknya sendiri. 
Selain itu manajer sendiri perlu memberikan contoh-contoh perilaku yang 
menunjukkan pribadi dan watak yang baik, dengan harapan mereka 
menjadikannya sebagi suri teladan dan melaksanakan tingkah laku serupa 
dalam organisasi itu. Dalam hal ini perilaku sang pimpinan merupakan 
model yang sebaiknya ditiru melalui pergaulan dan interaksi kerja sehari­
hari. 
Implikasi dari kutipan tersebut bahwa sesungguhnya tingkah laku pimpinan di 
dalam menjalankan tugas merupakan contoh atau suri teladan bagi segenap 
pegawai. Dalam hal IDI pengaruh keteladanan seorang pimpinan dapat 
memberikan motivasi dan inovasi bagi kepentingan peningkatan etos kerja 
pegawai sehari-harinya. 
Selanjutnya menurut Mildus dalam Ranupandojo dan Husnan (1993:218) 
menyebutkan tanggung jawab para pemimpin dengan lebih terinci sebagai 
berikut: 
l.	 Menentukan tujuan pelaksanaan kerja yang realistis (dalam artian kuantitas, 
kualitas, keamanan dan lain sebagainya). 
2.	 Melengkapi para pegawai dengan sumberdana-sumberdana yang diperlukan 
untuk menjalankan tugasnya. 
3.	 Mengkomunikasikan kepada para pegawai tentang apa yang diharapkan dari 
mereka. 
4.	 Memberikan santunan hadiah yang sepadan untuk mendorong prestasi kerja. 
5.	 Mendelegasikan wewenang apabila diperlukan dan mengundang partisipasi 
apabila memungkinkan. 
6.	 Menghilangkan hambatan untuk pelaksanaan pekerjaan yang efektif. 
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Berdasarkan beberapa pendapat di atas, menunjukkan betapa pentingnya 
teladan yang diperankan oleh seorang pemimpin dalam organisasi apapun 
bentuknya. Hal ini memang dapat dipahami, karena fungsi pemimpin terkait erat 
dengan 4 (empat) prinsip organisasi, seperti yang diungkapkan berdasarkan 
pendapat Parkinson, et al (1990:93): 
1. membangkitkan, 
2. berinteraksi, 
3. beritegrasi, dan 
4. memuneulkan. 
Membangkitkan, berarti seorang pemimpin harns dapat membangkitkan 
antusiasme untuk tugas-tugas organisasi. Pegawai harns merasa bahwa tugas­
tugas ini sangat penting dan bahwa mereka harns benar-benar berminat akan 
pekeJjaan mereka, merasa senang dan bangga bila mereka yang terbaik yang 
dapat mereka keJjakan, mempunyai suatu dorongan untuk mendapatkan cinta 
kasih pemimpin mereka, harns menginginkan pengakuan dan penghargaan atas 
pekerjaan mereka. 
Berinteraksi, berarti bahwa sebagian besar orang yang ada dalam organisasi 
melakukan suatu tindakan dan keputusan seeara bersama-sama, sehingga dapat 
menghindari konflik satu sama lain, karena merupakan tugas pemimpin untuk 
memahami sifat-sifat interaksi tersebut. 
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Berintegrssi, artinya bahwa menciptakan suatu keseluruhan dari sejumlah besar 
tindakan yang berlainan. Suatu contoh dapat dikemukakan "Dalam suatu konser 
musik memungkinkan terdapat sejumlah besar pemain musik". Dalam hal ini 
konduktor konser lain yang menyusun dan menciptakan suatu keharmonisan 
tersebut dengan merdu. Ia menjamin urutan yang tepat dan gerakan nada yang 
berirama menuju suatu klimak yang cocok. 
Memunculkan, artinya bahwa organisasi yang baik tidak pemah statis karena 
organisasi berada dalam dunia yang berubah, pasar berubah, teknologi 
berkembang, sikap dan cita-cita manusia menjalani perubahan sepanjang waktu. 
Dalam kondisi ini seorang pemimpin harus memahami relevansi semua 
perubahan dan harus mengetahui bagaimana menghadapinya. 
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BABVI 
KESIMPULAN DAN SARAN 
6.1. Kesimpulao 
Berdasarkan uraian yang telah diketengahkan dalam bab-bab sebelumnya, 
maka dapat dirumuskan beberapa kesimpulan dan saran sebagai jawaban atas 
beberapa pennasalahan dalam penelitian ini sebagai berikut: 
I.	 Kedisiplinan mutlak diperlukan bagi setiap pegawai di dalam meqjalankan 
tugasnya dalam rangka memberikan pelayanan kepada masyarakat dan 
khususnya kalangan dunia usaha pengguna jasa kepabeanan. Kedisiplinan 
berkaitan dengan perilaku pegawai dalam pemahaman mengenai sikap mental, 
taat dan tertib dalam menjalankan aturan yang berlaku disamping itu 
kedisiplinan mengatur tentang larangan dan sanksi apabila dilanggar oleh 
pegawai tersebut. 
2.	 Prestasi secara umum merupakan hasil keIja yang dibasiJkan oleh pegawai 
untuk mencapai tujuan organisasi. Prestasi diukur berdasarkan kuantitas, 
kecakapan keIja, ketelitian, dan tanggung jawab pekexjaan yang dibebankan 
kepadanya sehingga prestasi tersebut dapat membantu didalam melaksanakan 
tugas kedinasannya. 
3.	 Kesejahteraan pegawai diartikan sebagai persepsi dari pegawai tentang tingkat 
pendapatan berupa gaji dan tunjangan yang diterima setiap bulannya untuk 
memenuhi kebutuhan secara layak sesuai jenjang kepangkatan yang dimiliki 
oleh masing-masing pegawai. Kesejahteraan merupakan salah satu unsur yang 
dapat mempengaruhi tingkat disiplin keIja yang berhubungan dengan 
pendapatan yang diterima pegawai yang dapat menjamin kehidupan secara 
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baik, namun pada kenyataannya tingkat kesejahteraan belum begitu baik oleh 
karenanya perlu ditunjang dengan tunjangan-tunjangan lainnya. 
4.	 Hukuman merupakan salah satu faktor penunjang kedisiplinan yang penting 
dan sangat berpengaruh terhadap hasil pekeljaan pegawai dan mempunyai arti 
memperbaiki dan mendidik pegawai untuk mentaati peraturan dan nonna­
nonna yang berlaku. 
5.	 Kemampuan sangat erat hubungannya dengan pengetahuan yang diperoleh 
dari jenjang Pendidikan fonnal yang diperoleh.Pendidikan yang dibutuhkan 
untuk dipenuhinya kemampuan pegawai dapat menumbuhkan sikap 
intelektual berpikir, sebab semakin tinggi jenjang tingkat Pendidikan pegawai 
maka kemampuan intelektualnya semakin meningkat pula dan keterampilan 
yang diikutinya akan lebih mudah dalam melaksanakan tugas kedinasannya 
6.	 Keteladanan Pimpinan. Tingkah laku dan perbuatan seorang pimpinan 
mempunyai pengaruh yang sangat besar dalam menegakkan kedisplinan, 
sebab pimpinan merupakan panutan dan suri teladan bagi pegawai. Pegawai 
akan melihat dan menilai keteladanan pimpinan sebagai contoh terbaik daJam 
organisasi, oleh karenanya pimpinan senantiasa menampakkan perilaku dan 
keteladanan yang dapat memberi motivasi dan membangkitkan gairah 
bawahannya. 
6.2. Saran 
1.	 Bahwa kedisiplinan berkaitan dengan pekeljaan sehingga diperlukan 
ketegasan dan sanksi terhadap pegawai yang melanggarnya. Keharusan 
dijatuhkan hukuman terhadap pegawai yang melanggar peraturan yang sudah 
ditetapkan namun dalam pelaksanaannya sanksi yang dikenakan hendaknya 
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bersifat mendidik. didasarkan pada pertirnbangan yang logis, masuk akal, adil 
dan sesuai dengan tingkatan pelanggarannya. 
2.	 Upaya peningkatan prestasi keIja dimulai dari menumbuhkan dorongan atau 
motivasi kepada pegawai untuk: melaksanakannya dengan peouh tanggung 
jawab dan kesadaran. Prestasi keIja dapat lebih ditingkatkan dengan cara 
memberi penghargaan, kesempatan mengikuti pendidikan, dan 
mempromosikan ke bagian lain yang banyak tantangan. Dengan demikian 
pegawai lebih bergairah untuk: meningkatkan prestasinya untuk kepentingan 
organisasi. 
3.	 Kesejahteraan. Kesejahteraan pegawai pada kenyataannya belum begitu baik 
oleh karena itu perlu memikirkan kedepan untuk: memberikan tunjangan 
kesejahteraan yang sifatnya memberi semangat dan motivasi kepada pegawai. 
Dengan demikian pegawai tersebut akan mencurahkan pikiran dan teoaganya 
untuk kepentingan organisasi. Kesejahteraan yang dimaksud dapat berupa 
upaya peningkatan pemberian Tunjangan Khusus Keuangan Negara, 
peningkatan pemberian uang makan pegawai, kelunakan pemberian izin 
penggunaan dana kesejahteraan pegawai dan peningkatan pemberian uang 
ganjaran (premi) bagi pegawai yang berprestasi. 
4.	 Hukuman hendaknya dapat diterapkan secara efektif berkaitan dengan 
kedisiplinan dan peningkman prestasi keIja agar berhasil dengan baik, maka 
hukuman tersebut diterapkan secara bertahap yang mulai dari hukuman yang 
paling ringan hingga hukuman yang berat. Hukuman yang dijatuhkan harus 
bersifat membina dan membangun artinya hukum yang dijatuhkan disertai 
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pendapat bagaimana seharusnya berbuat untuk tidak mengulangi kesalahan 
lama yang telah diperbuatnya. 
5.	 Kemampuan untuk meningkatkan kualitas pegawai malca pimpinan dapat 
mempertimbangkan pemberian prioritas pengembangan karir melalui 
pendidikan dan pelatihan yang sesuai dengan bidang tugas dan fungsi yang 
diembannya. Seperti memberikan kesempatan tugas belajar ke perguruan 
tinggi dalam rangka pening.katan kemampuan untuk pengembangan karir lebih 
lanjut, melaksanakan pelatihan yang sepenuhnya didasari pada kebutuhan 
organisasi, mengupayakan keikutsertaan pegawai dalam pelatihan manajerial 
teknis pendidikan struktural dan fungsional. Kesemuanya itu bertujuan untuk 
menambah kemampuan pengetahuan yang akan diterapkan didalam tugas 
kedinasannya. 
6.	 Keteladanan pimpinan merupakan panutan bagi para pegawai di lingkungan 
kerjanya, oleh karena itu pimpinan dituntut berdisiplin, jujur, dan adil sesuai 
dengan kata dan perbuatannya. Sebagai seorang panutan hendaknya 
menampakkan perilaku yang dapat membangkitkan gairah dan disiplin kerja 
pegawai dengan cara memberi motivasi dan inovasi sehingga dapat 
menciptakan suasana iklim kerja yang kondusif di lingkungan organisasi yang 
nantinya berdampak kepada adanya ketenangan dalam pelaksanaan tugas 
setiap pegawai. 
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3. Saman Silalahi, SH 060040220 Penatal m.e Kasi Kepabeanan 
dan Cukai III 
4. NunrotMaxpaung,S.E,MM 060067642 Penata I m.e KasiOKDD 
5. Sumardji, S.IP 060049296 PenataMuda 
Tk.l I Iil.b 
Kasubbag Urown 
6. Charles Hu1abarat, S.IP,MM 060067635 Penata Muda 
Tk.I I m.b 
Kasi Kepabeanan 
danCukai V 
7. Mashuri Sholeh, SE 060078054 PenataMuda 
Tk.I I m.b 
Kasi 
Perbendaharaan 
8. Ronaldo HutagalWlg 060040297 PenataMuda 
Tk.I I m.b 
Kasi Kepabeanan 
danCukai II 
9. M8hdi DjMIir, s.S6s 060068778 periata Muda 
Tk.l I m.b 
KaSl Kepabeanan 
dan Cukai IV 
Lampinn ill.	 Daftar Nama-nama PejabatIPegawai KPBC Tipe B Teluk 
Nibung 
Kepala Kantor 
No. Nama NiP Pan2katlGol jabatan ket 
1. Dr. H. Djafar Al Bram 060041444 Pembina Tk.I 
IIV.a 
Kepala Kantor 
Pelayanan 
... (KPBC Ttpe B Teluk Nlbung Tahoo 2006) 
Kepala SeksllKasubbag 
.(KPBC Tlpe B Teluk Nlbung Tabun 2006) 
Koordinator Pelaksana 
No. Nama NIP PangkatlGoI Jabatan Kel 
I. 
2. 
3. 
4. 
5. 
Abd. Latif: SH 
Jeffrey Ottavian Babty 
M. YWll.lS, S.Sos 
Tuahman Saragih, SH 
Khairil Anwar 
060067963 
060079025 
060069108 
060095040 
060067325 
Penatal m.e 
PenataMuda 
Tk.I I m.b 
PenataMuda 
I lILa 
Penata Muda 
Ill.a 
PenataMuda 
I lILa 
KorJak Urusan TU 
& Adm. Kepeg 
KorJak Adm. 
Impor dan Ekspor 
KorlakAdm. 
lmpor dan Ekspor 
Korlak Distribusi 
Dokumen 
KorlakAdm. 
Penerimaan dan 
Jaminan 
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No. Nama NlP Pangkat/Gol Jabatan Ket 
6. 
7. 
8. 
9. 
Muhammad Jusuf S. 
Pandia 
Budiman Situmorang 
Njanandren 
Muhammad 
Irman,SR,MM 
060049119 
060049275 
060041575 
060067640 
Penata Muda / 
liLa 
Penata Muda / 
ill.a 
Penata Muda / 
lILa 
Perigatut TId 
/lLd 
KorlakAdm. 
Penyidikan dan 
Barang Bukti 
KorlakAdm. 
Keuangan & RT 
Korlak Operasi 
KorIak Impor daD 
Ekspor 
(KPBC Tlpe B Teluk Nlbung Tabun 2006) 
Pelaksana 
No. Nama NIP PamdmtlGoI Jabatan Ket. 
1. Hasan Basri Panjaitan 060049453 Penata Muda / ill.a Pelaksana 
Pemeriksa 
2. Edy Warman 060056174 Penata Muda / ULa Pelaksana 
Pemeriksa 
3. Riki Candra, SE 060095002 Penata Muda / lILa Pelaksana 
Pemeriksa 
4. Gulasa Siahaan 060049120 Penata Muda / ill.a Pelaksana 
Pemeriksa 
5. Syahrial Sirait 060058579 Pengatur Tk.l / ILd Pelalcsana 
Petileriksa 
6. AH Butar Butar 060068154 Pengatur Tk.I / n.d Pelaksana 
Pemeriksa 
7; Zainuddin 060066747 Pengatur Tk.I / ltd Pelaksana 
Pemeriksa 
8. EmmaSoraya 060069107 Pengatur Tk.I /11.d Pelaksana 
Pemeriksa 
9. Julidar 060066776 Pengatur Tk.I / ltd Pelaksana 
Pemeriksa 
10. Sri Banun 060066749 Pengatur Tk.I / n.d Pelaksana 
Pemerilcsa 
II. Nukman Manalu 060066739 Pengatur Tk.I / II.d Pe1aksana 
Pabean 
12. zUlfiklir YUStta 060068167 perigaflir Tk.l / n.d pellil&1ria 
Pemeriksa 
13. Sabri 060068551 Pengatur Tk.I / ltd Pelaksana 
Pemeriksa 
14. Rosnani 060067975 Pengatur TkJ / n.d Pelaksana 
Pemeriksa 
15. Budi Trapsilo 060056602 pengatur Tk.I /II.d Pelaksana 
Pemeriksa 
16. Salminab 060066750 Pengatur Tk.l / ILd Pelaksana 
Pemeriksa 
17. Langgus Simatupang 060066752 Pengatur Tk.l / ILd Pelaksana 
Pemeriksa 
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No. Nama NIP an~Gol Jabatan Ket 
18. Muharsjah 060057476 Pengatur Tid I 
lI.d 
Pelaksana 
Pemeriksa 
19. Mangasa1 Purba 060058653 Pengatur Tk.I I 
ltd 
Pelaksana 
Pabean 
20. Abd. Muin 060067967 Pengatur Tk.I I 
ltd 
Peiaksana 
Perneriksa 
21. Edy Supianto 060067705 Pengatur Tk.11 
lI.d 
Pelaksana 
Pemeriksa 
22. Sudung 060067679 Pengatur Tk.l / 
ltd 
Pelaksana 
Pemeriksa 
23. Lansius Sitinjak 060067720 Pengatur Tk.I I 
lI.d 
Pelaksana 
Pemeriksa 
24. Mawardi 060068155 Pengatur TId I 
lI.d 
Pelaksana 
Pabean 
25. Ghazali Lubis 060059092 Pengatur I n.c Pelaksana 
Pabean 
26. SyahriJ 060058581 Pengatur I II.c Pelaksana 
Administrasi 
27. Chairul Yus 060058599 Pengatur I D.c Pelaksana 
Administrasi 
28. syMr-lidifJ. N~iliion 060058713 perigatUr / II.ci pelililitili 
Administrasi 
29. Djuragan Hasibuan 060059616 Pengatur / n.c Pelaksana 
Administrasi 
30. Risman Effendy 060045275 PengabJr I II.c Pelaksana 
Pabean 
31­ Djairam 060058706 Pengatur I n.c Pelaksana 
Pabean 
32. Adi Purwanto 060110559 Pengatur I n.c Pelaksana 
PerkapaIan 
33. Heriyanto 060110759 Pengatur / n.c Pelaksana 
Perkapalan 
34. Relijiusment Turnip 060098348 Pengatur Muda 
Tid III.b 
Pelaksana 
Administrasi 
35. Hotlan Hardianto 060098345 Pengatur Muda Pelaksana 
SianbJri Tk.l/lI.b Administrasi 
36. Henry Ptijo PtaSetyo 060100892 pengatur Muda 
TId I n.b 
PelakSana 
Administrasi 
37. Diki 060100799 Pengatur Muda 
TkJ I n.b 
Pelaksana 
Administrasi 
38. Chairul Anwar 060100905 Pengatur Muda Pelaksana 
Nasution Tk.l / n.b Administrasi 
39. Eben Abram Cowin 060100968 Pengatur Muda Pelaksana 
Purba Tk.I I lI.b Administrasi 
40. Eko Sutara 060100900 Pengatur Muda 
Tk.I I n.b 
Pelaksana 
Administrasi 
41. Ronaid Alt1ansyah ()6() I00914 Pengatur Muda 
TId! II.b 
Pelaksana 
Administrasi 
• 
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No. Nama NIP Pangkat/Gol Jabatan Ket 
42. Ridwansyah 060100894 Pengatur Muda 
U.I /II.b 
Pelaksana 
Administrasi 
43. Syamsul Arifm 060100911 Pengatur Muda 
U.I / II.b 
Pelaksana 
Administrasi 
44. Asrizai 060095804 Pengatur Muda 
TkJ /II.b 
Pelaksana 
Administrasi 
45. ZulfadH 060095807 Pengatur Muda 
TkJ /II.b 
Pelaksana 
Adriliriistritsi 
46. Endra Kusmaranto 060107373 Pengatur Muda / 
II.a 
Pelaksana 
Administrasi 
47, Ridhuwan Djain 060107372 Pengatur Muda / 
II.a 
PelakBana 
Administrasi 
48. Suljipto 060056817 Pengatur Muda / 
lI.a 
Pelaksana 
Administrasi 
49. Era Abnita 060107826 Pengatur Muda / 
II.a 
Pelaksana 
Administrasi 
50. SUpaIlDan 060110716 Pengatur Muda / 
II.a 
Pelaksana 
Adminjstrasi 
51. Erliana 060110740 Pengatur Muda / 
II.a 
Pelaksana 
Administrasi 
52. NtitWlg KurnHlw!iri 060111914 Perigaiili Miidli / 
II.a 
pellll&tna 
Administrasi 
53. Winardi Ointing 06011 1908 Pengatur Muda / 
II.a 
Pelaksana 
Administrasi 
(KPBC Tipe B Teluk Nibung Tahun 2006) 
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Lampiran IV. Daftar Pertanyaan (Koesioner) 
Pengaruh Faktor Kedisiplinan Kerja Terhadap 
Prestasi Kerja Pegawai KPBC Tipe B Teluk Nibung 
Petunjuk Pengisian
 
Berilah Tanda Silang (X) pada jawaban pertanyaan yang sesuai dengan keadaan
 
Bapak/Ibu/SdrlI, danjawaban secara singkatjika diminta.
 
Tentang BapaklIbulSdr/i.
 
1.	 Nama 
2.	 Jenis Kelamin 
3.	 Umur 
4.	 Status Perkawinan 
5.	 Jabatan 
6.	 PangkatlGolongan 
7.	 Seksi 
8.	 Pendidikan 
9.	 Lama Bekerja 
I.	 Pernyataan-pernyataan ontuk faktor kedisiplinan 
VARIABEL KESEJAHTERAAN (Xl) 
1.	 Besarnya gaji yang diterima setiap bulannya dapat memenuhi kebutuhan. 
a.	 Sangat memenuhi 
b.	 Memenuhi 
c.	 Cukup 
d.	 Tidak memenuhi 
e.	 Sangat tidak memenuhi 
2.	 Kelancaran pembayaran gaji dalam setiap bulannya tepat pada waktunya. 
a.	 Sangat setuju 
b.	 Setuju 
c.	 Ragu-ragu 
d.	 Setuju 
e.	 Sangat tidak setuju 
3.	 Saudara merasa senang dengan besamya tunjangan yang diterlma setiap 
bulannya 
a. Sangat senang 
,III b. Senang 
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c.	 Biasa-biasa 
d.	 Tidak senang 
e.	 Sangat tidak senang 
4. Pembayaran tunjangan setiap bulannya tepat waktunya 
a.	 Sangat setuju 
b.	 Setuju 
c.	 Ragu-ragu 
d.	 Setuju 
e.	 Sangat tidak setuju 
VARlABEL HUKUMAN (Xl) 
5.	 Saudara telah memahami peraturan-peraturan pada kantor ini 
a.	 Sangat memahami 
b.	 Memahami 
c.	 Ragu-ragu 
d.	 Tidak memahami 
e.	 Sangat tidak memahami 
6.	 Saudara teiah memahami tmdakan-tmdakan yang menylmpang dari peraturan 
a.	 Sangat memahami 
b.	 Memahami 
c.	 Ragu-ragu 
d.	 Tidak memahami 
e.	 Sangat tidak memahami 
7.	 Bagaimana pendapat saudara terhadap hukuman yang diberlakukan oleh 
kantor ini jika saudara melanggar peraturan disiplin pegawai 
a.	 Sangat berat 
b.	 Berat 
c.	 Cukup 
d.	 Ringan 
e.	 Sangat ringan 
8.	 Bagaimana pendapat saudara terhadap pelaksanaan hukuman tersebut 
a.	 Sangat tepat 
b.	 Tepat 
c.	 Ragu-ragu 
d.	 Tidak tepat 
e.	 Sangat tidak tepat 
9.	 Menurut saudara hulruman yang berlaku bersifat 
a.	 Sangat mendidik 
b.	 Mendidik 
c.	 Ragu-ragu 
d.	 Tidak mendidik 
" 
e. Sangat tidak mendidik 
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10. Bagaimana pengaruh penetapan hukuman terhadap ketaatan saudara bekerja 
a. Sangat berpengaruh 
b. Berpengaruh 
c. Biasa-biasa 
d. Tidak berpengaruh 
e. Sangat tidak berpengaruh 
VARlABEL KEMAMPUAN <XJ) 
11. Pekerjaan yang saudara lakukan sehari-hari telah sesuai dengan kemampuan 
yang dimiliki 
a. Sangat sesuai 
b. Sesuai 
c. Cukup 
d. Tidak sesuai 
e. Sangat !idak setuju 
12. Pekerjaan yang saudara lakukan sehari-hari telah sesuai dengan tingkat 
pendidikan yang dimiliki 
a. Sangat sesuai 
b. Sesuai 
c. Cukup 
d. Tidak sesuai 
e. Sangat tidak: sesuai 
13. Saudara merasa senang dengan pekerjaan yang diberikan oleh kantor sekarang 
ini. 
a. ~angat senang 
b. Senang 
c. Biasa-biasa 
d. Tidak senang 
e. Sangat tldak senang 
14. Pekerjaan yang saudara selesaikan telah sesuai dengan kecakapan yang 
dimiliki 
a. Sangat sesuai 
b. Sesuai 
c. Cukup 
d. Tidak sesuai 
e. Sangat tidak: sesuai 
VARIABEL KETELADANAN PIMPlNAN <Xt) 
15. Pimpinan atau atasan saudara berpriJaku sebagai seorang pimpinan yang dapat 
diteladani 
a. Sangat setuju 
b. Setuju 
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c. Ragu-ragu 
d. Tidak setuju 
e. Sangat tidak setuju 
16. Pimpinan atau atasan selalu berprestasi atau bekerja dengan baik. 
a Sangat setuju 
b. Setuju 
c. Ragu-ragu 
d. Tidak setuju 
e. Sangat tidak setuju 
17. Dalam menjalankan tugas sehari-hari apakah pimpinan selalu datang ke kantor 
tepat pada waktunya. 
a Sangat tepat waktu 
b. Tepat waktu 
c. Kadang-kadang 
d. Tidak sesuai waktu 
e. Sangat tidak tepat waktu 
18. Pada saat pulang kantor apakah pimpinan saudara 
." a Pulang terakhir. 
b. Selalu pulang terakhir 
c. Pulang tepat waktu 
d. Selalu pulang lebih dahulu 
e. Pulang lebih dahulu 
19. Sikap pimpinan atau alasan saudara terhadap bawahannya. 
a Sangat ramah 
b. Ramah 
c. Cukup ramah 
d. Tidak ramah 
e. Sangat tidak ramah 
20. Pimpinan sebagai mediator atau penghubung jika ada masalah yang dihadapi 
pegawai bawahannya. 
a Sangat setuju 
b. Setuju 
c. Ragu-ragu 
d. Tidak setuju 
e. Sangat tidak setuju 
21. Pimpinan atau atasan sering berkomunikasi dengan saudara pada jam kantor 
dan di tuar jam kerja. 
a. Sangat sering 
b. Serlng 
c. Kadang-kadang 
d. Jarang 
e. Sangat jarang 
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22. Pimpinan	 atau atasan saudara selalu bertindak sebagai pelindung atau 
penganyom terhadap karyawannya. 
a.	 Sangat setuju 
b.	 Setuju 
c.	 Ragu-ragu 
d.	 Tidak Setuju 
e.	 Sangat tidak setuju 
II. Tentang Tingkat Prestasi	 Kerja Pegawai (Kuesioner diisi oleh Kepala 
Kantor, Kasubbag Umom, Kasi KPBC Tipe B Telok Niboog) 
23. Berdasarkan	 standar hasil pekerjaan yang diharapkan menwut Bapak 
bagaimana tingkat keberhasilan yang dicapai oleh pegawai menurut prestasi 
kerjanya tersebut di atas. 
a Sangat berhasil 
b.	 Berhasil 
c.	 Cukup berhasii 
d.	 Tidak berhasil 
e.	 Sangat tidak berhasil 
24. Menurut Bapak/lbu, bagaimana tingkat kecakapan kerja pegawai tersebut di 
atas. 
a.	 Sangat cakap 
b.	 Cakap 
c.	 Cukup cakap 
d.	 fidak cakap 
e.	 Sangat tidak cakap 
25. Menurui BapaklIbll, bagaimana tingkat keteHtian pegawai tersebui clalam 
melaksanakan pekerjaan 
a Sangat teliti 
b.	 Teiiti 
c.	 Cukup teliti 
d.	 Tidak teliti 
e.	 Sangat tidak teliti 
26. Menurut BapaklIbll, bagaimana inisiatif yang dimiliki pegawai tersebut dalam 
mendukung keberhasilan pekerjaan. 
a.	 Sangat berinisiatif 
b.	 Berinisiatif 
c.	 Cukup berinisiatif 
d.	 Tidak berinisiatif 
e.	 Sangat tidak berinisiatif 
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27. Menurut BapaklIbu, bagaimana tingkat tanggung jawab pegawai	 tersebut 
terhadap pekeJjaannya 
a.	 Sangat bertanggungjawab 
b.	 Bertanggungjawab 
c.	 Cukup bertanggung jawab 
d.	 Tidak bertanggung jawab 
e.	 Sangat tidak bertanggung jawab 
28. Menurut Bapaklibu, bagaimana tingkat tanggung jawab pegawal tersebut 
terhadap peraJatan yang digunakan. 
a.	 Sangat bertanggung jawab 
b.	 Bertanggungjawab 
c.	 Cukup bertanggung jawab 
d.	 Tidak bertanggungjawab 
e.	 Sangat tidak bertanggung jawab. 
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DATA BASIL PERTANYAAN KUESIONER TERHADAP PEGAWAI
 
KPBC TIPE BTELUK NIBUNG
 
Responden yang diambU sebanyak 35 pegawai yang mewakili keselnruhan 
popnlasi pegawai KPBC Tipe B Teluk Nibung sebanyak 72 pegawai. 
1. Variabel Prestasi Kerja Pada Pegawai KPBC Tipe B Teluk Nibnng 
No Jumlah ~awai 
Prosentase 
(%) Kategori 
1 6 17 Sangat Tidak Baik 
2 7 20 Tidak baik 
3 11 31 Cukup 
4 4 11 Baik 
§ 7 2(} ~~W~~ik 
Jumlah 35 100 
2. Variabel Kesejahteraan Pada Pegawai KPBC Tipe B Teluk Nibnng 
No Jnmlah Pegawai 
Prosentase 
(%) Kategori 
1 7 20 Sangat tidak baik 
2 12 34 Tidak baik 
3 5 14 Cukup 
4 6 17 Baik 
I---~- 50_-_".­ 1.1 C' ha,ik 
Jumlah 
-
.­
35 100 
-
.' 
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3. Variabel Hukuman Pada Pegawai KPBC Tipe B Telnk Nibnng 
No Jumlah ~awai 
Prosentase 
(%) Kategori 
1 7 20 Sangat tidak 
mendukung 
2 11 31 Tidak mendukung 
3 9 26 Cukup 
4 2 6 Mendukung 
5 6 17 Sanga1 mendukung 
Jnmlah 35 100 
4. Variabel Kemampuan Pegawai Pada KPBC Tipe B Teluk Nibung 
No Jumlah Petzawai 
Prosenta8e 
(%) Kategori 
1 11 31 Sangat tidak baik 
2 13 37 Tidak baik 
3 7 20 Cukup 
4 2 6 Baik 
5 2 6 Sangat baik 
Jumlah 35 100 
5. Variabel Teladan Pimpinan Pada Pegawai KPBC Tipe B Teluk Nibung 
• No 
Jumiab. 
~awai 
Prosentase 
(%) Kategori 
1 5 14 Sangat tidak baik 
2 12 34 Tidak baik 
3 9 26 CUkup 
4 2 6 Baik 
7 I ')() '" h!l;1r 
Jumlah '" 35 100 .­ -
...
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Lampiran V. Daftar Pertanyaan (Wawancara) 
Pengaruh Faktor Kedisiplinan Kerja Terhadap 
Prestasi Kerja Pegawai KPBC Tipe B Teluk Nibung 
Identitas Koresponden Wawancara 
1.	 Nama 
2.	 Jenis Kelamin 
3.	 Vmur 
4.	 Status Perkawinan 
5.	 Jabatan 
6.	 Pangkat/Golongan 
7.	 Seksi 
8.	 Pendidikan 
9.	 Lama BekeIja 
Pertanyaan Wawancara 
1.	 Apakah Saudara bersedia untuk di wawancarai ? 
2.	 Menurut Saudara bagaimana tingkat kesejahteraan para pegawai di lingkungan 
Direktorat Jenderal Bea dan Cukai, Khususnya pada KPBC Tipe B Teluk 
Nibung? 
3.	 Menurut Saudara apakah jumlah gaji dan tunjangan yang diterima tiap 
bulatulya dapat memenuhi kebutuhan hidup Saudara beserta keluarga ? 
4.	 Menurut Saudara apakah pembayaran gaji dan tunjangan yang diterima tiap 
bulannya tepat waktu Ilanear ? 
5.	 Bagaimana pendapat Saudara terhadap hukuman yang diberlakukan oleh 
kantor ini jika Saudara melanggar peraturan disiplin pegawai ? 
6.	 Bagaimana pendapat Saudara terhadap pelaksanaan I penerapan hukuman 
tersebut ? 
7.	 Menurut Saudara apakah pengenaan hukurnan tersebut mempunyai dampak 
yang bersifat positifterhadap si Pelanggar ? 
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.. 8.	 Menurut Saudara apakah pekerjaaan yang Saudara kerjakan sehari-hari telah 
sesuai dengan tingkat pendidikan, kemampuan, serta kecakapan yang anda 
miliki ? 
9.	 Bagaimana pendapat Saudara mengenai pimpinan atau atasan Saudara, apakah 
sudah berprilaku sebagai seorang pemimpin yang dapat diteladani ? 
(pertanyaan untuk Kepala Kantor, Kasubbag UmUDl, Kasi KPBC Tipe B Teluk NibWlg) 
10. Berdasarkan standar hasil pekerjaan yang diharapka.n. menurut BapaklIbu 
bagaimana tingkat keberhasilan yang dicapai oleh pegawai menurut prestasi 
kerjanya tersebut di atas ? 
11. Menurut	 Bapak/Ibu bagaimana tingkat ketelitian pegawai dalam 
melaksanakan pekerjaan ? 
12. Menurut	 BapaklIbu apakah para pegawai sudah memperlihatkan sikap 
tanggung jawab terhadap pekerjaan dan peralatan!perlengkapan yang 
digunakan dalam pelaksanaan pekerjaan tersebut? 
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